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Vpliv družbenih omrežij na produktivnost na delovnem mestu 
Družbena omrežja so postala pomemben del našega življenja in so skoraj v vseh pogledih 
vplivala na vse segmente naše družbe. Za mnoga podjetja so postala stalnica in veljajo za 
pomembno sredstvo osebne in organizacijske komunikacije, vendar pa je uporaba družbenih 
omrežij podjetjem oz. organizacijam prinesla tako koristi, kot izzive. Vpliv uporabe družbenih 
omrežij na produktivnost zaposlenih je postal sodoben raziskovalni pojav, teoretiki pa imajo 
glede tega deljena mnenja: eni trdijo, da uporaba na delovnem mestu pozitivno vpliva na 
produktivnost zaposlenih, spet drugi pa trdijo, da to vodi do prezentizma. To pomeni, da je 
delavec na delovnem mestu prisoten, vendar pa svojega dela ne upravlja učinkovito, kar 
posledično vodi do zmanjšanja produktivnosti. Ker je to področje v Sloveniji še precej 
neraziskano, sem s pomočjo anketnih vprašalnikov ugotavljala, kako zaposleni uporabljajo 
družbena omrežja na delovnem mestu in kaj to pomeni za njihovo produktivnost. Ugotovitve, 
podkrepljene s teoretično podlago na področju družbenih omrežij, absentizma, prezentizma in 
produktivnosti, predstavljajo doprinos k literaturi produktivnosti na delovnem mestu v 
povezavi z družbenimi omrežji. 
Ključne besede: družbena omrežja, produktivnost, prezentizem, absentizem. 
 
Influence of social media on productivity in the workplace 
Social media have become an important part of our lives and have in almost every way 
influenced all segments of our society. For many companies they have become regularity and 
are considered as an important means of personal and organisational communication, 
however, the usage of social media has brought to the companies and organizations benefits, 
as well as challenges. Influence of usage of social media on productivity of employees has 
become a modern research phenomenon, regarding which theoreticians have opposing 
opinions: some of them believe that the usage of social media in the workplace has a positive 
effect on the productivity of employees, while the others claim that this may lead to 
presenteeism. This means that an employee is present in the workplace, but does his job 
inefficiently, which leads to productivity reduction. Because this sphere is quite unexplored in 
Slovenia, I used survey questionnaires to reveal the way in which employees use social media 
in the workplace and how does this affect their productivity. These findings, substantiated 
with theoretical basis in the area of social media, absenteeism and productivity, represent a 
contribution to the literature on productivity in the workplace related to social media.  
Keywords: social media, productivity, presenteeism, absenteeism.
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1 UVOD 
 
V tekočem desetletju smo bili priča številnim spremembam družbe, ki so posledica razvoja 
tehnologije. S hitrim razvojem informacijske tehnologije in s pojavom družbenih omrežij pa 
se je spremenil tudi način komuniciranja med ljudmi. V zadnjem obdobju se je začel bolj 
podrobno raziskovati vpliv uporabe družbenih omrežij, še posebej vpliv njihove uporabe na 
delovnem mestu. Kljub temu da so številni avtorji že raziskovali problematiko uporabe 
družbenih omrežij na delovnem mestu, pa še vedno obstajajo velike razlike med raziskavami 
in ugotovitvami. Nekateri raziskovalci menijo, da ima uporaba družbenih omrežij na 
delovnem mestu več prednosti, drugi pa, da ima več slabosti. Zagovorniki uporabe tovrstnih 
omrežij med službenim časom trdijo, da je to koristno za zaposlene, za njihovo zadovoljstvo 
pri delu, prav tako pa naj bi pozitivno vplivalo tudi na produktivnost. Hkrati pa družbena 
omrežja omogočajo boljšo in hitrejšo komunikacijo med zaposlenimi ter prenos znanja 
znotraj organizacije (Kwahk in Park, 2016). Nasprotniki uporabe družbenih omrežij na 
delovnem mestu nasprotno pravijo, da je tovrstno početje škodljivo za organizacijo, saj 
predstavlja za delavca motnjo pri delu ter posledično znižuje produktivnost (Yang, Ali, Chao, 
Chen in Wang, 2009). 
Zaradi nasprotujočih si rezultatov drugih raziskav in polemik, ki se pojavljajo ob razpravi o 
uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu, sem se odločila, raziskati omenjeno 
problematiko v okviru pisanja tega magistrskega dela. 
 V prvem delu so opredeljeni ključni pojmi, teoretični okvir za družbena omrežja in 
produktivnost. V empiričnem delu pa bo s pomočjo analize anketnega vprašalnika preverjeno,  
ali obstaja povezava med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in produktivnostjo 
zaposlenih. 
 
1.1 Pomen magistrskega dela 
Proučevanje vpliva družbenih omrežij na produktivnost zaposlenih postaja s porastom 
uporabe družbenih omrežij čedalje bolj pomembno. Menim, da bodo izsledki moje in ostalih 
podobnih raziskav pomagali ljudem, ki so zaposleni v kadrovskih službah in na drugih 
vodilnih mestih, da bodo bolje razumeli vpliv tega novejšega porasta uporabe družbenih 
omrežij tudi na delovnem mestu. Izsledki pa bodo hkrati koristili tudi zaposlenim, saj bom 
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preko raziskave ugotavljala, v katere namene in za koliko časa je uporaba družbenih omrežij 
na delovnem mestu koristna, kdaj pa uporaba škoduje njihovi produktivnosti in celotnemu 
delovnemu procesu. 
Rezultati raziskave bodo predvidoma predstavljali pomemben prispevek na dveh področjih: 
Zaposleni 
Komunikacijska revolucija in čedalje bolj tehnološko usmerjen življenjski stil posameznikov 
sta spremenila način komunikacije in medsebojnega povezovanja ljudi. 
Med pomembnimi študijami je ta komunikacijska revolucija in tehnološko okrepljen 
življenjski slog posameznih uporabnikov spremenil način komunikacije in povezovanja med 
ljudmi. Dandanes je tehnologija postala stalnica vsakega podjetja, ki v večini zaradi želje po 
večji produktivnosti zaposlenih uporabljajo tudi družbena omrežja. Želim, da magistrsko delo 
delavcem pomaga uporabljati družbena omrežja tako, da bodo bolje dosegali svoje cilje na 
delovnem mestu in da bodo ozaveščeni, kdaj uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu 
škodi in kdaj pripomore k njihovi produktivnosti.   
Podjetja oz. organizacije: 
Magistrsko delo pa bo imelo pomen tudi v kontekstu podjetij oz. organizacij. Podjetjem lahko 
pomaga sprejeti odločitev, ali naj svojim delavcem dovolijo uporabo družbenih omrežij na 
delovnem mestu, ali uporabo omejijo oz. jih popolnoma prepovejo.  
Z uporabo družbenih omrežij postanejo podjetja in organizacije hitrejše in učinkovitejše v 
komunikaciji in pri delu. Tako podjetja ustvarijo produktivnega zaposlenega, pa tudi povečajo 
ugled in dobičkonosnost podjetja. Tehnološki preboj, kakršen so družbeni mediji, je izboljšal 
organizacijo in olajšal veliko delovnih nalog ter zmogljivosti; od uvedbe novih poslovnih 
modelov in trženjskih tehnik, izboljšal je napoved povpraševanja, inovacije, delitev znanja, 
sodelovanje in komunikacijo.  
Razumevanje odnosov med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in zadovoljstvom, 
predanostjo, absentizmom, prezentizmom in produktivnostjo lahko pomaga pri odločitvi 
posameznega podjetja ali organizacij, da ali dovolijo ali pa prepovejo uporabo družbenih 
omrežij na delovnem mestu. Organizacije bolj kot kadar koli iščejo razna sredstva za 
povečanje produktivnosti tako svojih uslužbencev, kot celega podjetja. V kolikor se izkaže, da 
uporaba družbenih omrežij pripomore k povečanju produktivnosti, potem bodo lahko podjetja 
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oz. organizacije uporabo teh omrežij vključila v vsakdanje prakse, ki bodo večale 
zadovoljstvo zaposlenih, zmanjšale prezentizem, povečale inovativno razmišljanje in 
posledično produktivnost. Ugotovitve in rezultati raziskave, podkrepljene s teoretično 
podlago na področju družbenih omrežij, absentizma, prezentizma in produktivnosti, bodo 
hkrati predstavljale doprinos k literaturi produktivnosti na delovnem mestu, v povezavi z 
družbenimi omrežji. Ugotovitve raziskave v magistrskem delu bodo pokazale, ali je vpliv 
uporabe družbenih omrežij na produktivnost na delovnem mestu pozitiven ali negativen. 
 
1.2 Cilj magistrskega dela 
Cilj magistrskega dela, ki vključuje anketo, ima več razsežnosti. Najprej bom z raziskavo 
uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, njihovem vplivu na  produktivnost, poskusila 
razjasniti in podati odgovor na vprašanje, ali uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu 
vodi do dodane vrednosti za podjetje ali organizacijo in kakšen vpliv ima uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu na produktivnost zaposlenih oz. ali sploh obstaja povezava med 
uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in produktivnostjo zaposlenih.  
 
1.3 Raziskovalno vprašanje in hipoteze 
V magistrskem delu sem postavila glavno raziskovalno vprašanje: 
Ali obstaja povezava med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in 
produktivnostjo zaposlenih? 
Hipoteze pa so naslednje: 
Hipoteza 1 (H1): Zaposleni so prisotni na družbenih omrežjih na delovnem mestu več kot 
eno uro na dan.   
Hipoteza 2 (H2): Zaposleni najpogosteje uporabljajo družbena omrežja za sprostitev na 
delovnem mestu. 
Hipoteza 3 (H3): Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zaposlenim olajša 
opravljanje delovnih nalog.  
Hipoteza 4 (H4): Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu po mnenju zaposlenih 
negativno vpliva na produktivnost zaposlenih. 
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Hipoteza 5 (H5): Mnenje zaposlenih o negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki 
bi jih imela prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, se razlikuje glede na 
spol. 
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2 DRUŽBENA OMREŽJA 
2.1 Definicije in značilnosti družbenih omrežij 
Tehnološki napredki in povečana uporaba interneta v zadnjih letih so privedli do 
komunikacijske revolucije (Moqbel, 2012). Komunikacijska revolucija ter življenjski stil, ki 
je do neke mere pogojen tudi s tehnologijo, sta spremenila način komuniciranja in 
povezovanja med ljudmi (Coyle, 2008; O'Murchu, Breslin in Decker, 2004). Družbena 
omrežja pa so med najnovejšimi trendi v tej revoluciji (Moqbel, 2012). 
Družbena omrežja so od svojega začetka z vsakim letom pridobivala na svoji priljubljenosti. 
Uporabniki jih koristijo v različne namene, zato jih tudi drugače definirajo. Prav tako so 
različne definicije podali tudi različni avtorji. Nekaj od teh bom predstavila v nadaljevanju. 
Družbena omrežja so platforma, ki posreduje spletno komunikacijo, družbeno mreženje in 
sodelovanje (Carr in Hayes, 2015, str. 48).  
Delerue, Kaplan in Haenlein (2012, str. 101) so družbena omrežja definirali kot: skupino 
internetnih aplikacij, ki uporabniku omogočajo ustvarjanje in izmenjavo vsebine. 
Družbena omrežja uporabnikom tudi omogočajo, da si ustvarjajo lastne profile, s katerimi se 
medsebojno povezujejo, iščejo in delijo informacije (Chang, Hsiao in Tang, 2016, str. 358).  
Uporabniki si lahko tudi ustvarijo seznam drugih uporabnikov, s katerimi želijo komunicirati. 
(Kane, Palmer, Phillips, Kiron in Buckley, 2014, str. 11).  
Družbena omrežja so sestavljena iz treh delov: naprav, ki ustvarjajo in delijo vsebino; naprav, 
ki to vsebino sprejemajo; in uporabnikov, ki to vsebino uporabljajo za svojo poslovno ali 
zasebno rabo. Ti trije deli omogočajo povezavo različnih uporabnikov na eno, skupno 
platformo (Carr in Hayes, 2015, str. 40) 
Najbolj poznana družbena omrežja so Facebook, WhatsApp, LinkedIn, Twitter, Skype ter 
številna druga. 
Ellison, Steinfield in Lampe (2007, str. 1143) so družbena omrežja razvrstili v štiri splošne 
kategorije:  
- vsebina, povezana z delom/službo (npr. LinkedIn.com); 
- iskanje življenjskih partnerjev (npr. Friendster.com); 
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- povezovanje ljudi z istimi interesi (glasba, politika) – Myspace ter 
- družbena omrežja, namenjena predvsem mladim – prvotni koncept Facebooka. 
Prav tako pa lahko družbena omrežja delimo na dva tipa: javna družbena omrežja ter zasebna 
družbena omrežja (Rooksby in drugi, 2009). Javna družbena omrežja, kot so Facebook, 
Twitter in LinkedIn, so vodena s strani komercialnih ponudnikov in so po navadi brezplačna 
za uporabnika. Zasebna družbena omrežja, kot so Watercooler podjetja HP, Beehive pri 
IBM-u in Town Square pri Microsoftu, pa so vodena s strani podjetij, ki jih uporabljajo in so 
namenjena le notranji uporabi v podjetju. 
Družbena omrežja sestavlja pet stebrov. Prvi se nanaša na udeležbo, saj imajo vsi uporabniki 
možnost izražanja svojega mnenja. Drugi steber je odprtost, kar pomeni, da lahko medsebojno 
sodelujejo ter izmenjujejo informacije. Tretji steber je pogovor – dialog med uporabniki. 
Četrti steber je skupnost – družbena omrežja omogočajo povezovanje posameznikov s 
podobnimi interesi. Zadnji steber pa je medsebojno povezovanje – povezovanje med 
različnimi družbenimi omrežji, povezave do drugih strani (Erragcha in Rabiaa, 2014, str. 2). 
 
2.2 Zgodovina družbenih omrežij 
Prvo družbeno omrežje je nastalo leta 1997. Imenovalo se je SixDegrees, svojim 
uporabnikom pa je omogočalo funkcijo kreiranja lastnega profila, seznama prijateljev ter 
izmenjavo sporočil (Boyd in Ellison, 2007, str. 214). 
Po SixDegrees je v 90. letih prejšnjega stoletja nastalo tudi nekaj drugih družbenih omrežij, 
kot so BlackPlanet, Asian Avenue in MoveOn. To so bile spletne strani, namenjene nišnim 
uporabnikom, kjer bi ti lahko medsebojno komunicirali. Poleg omenjenih strani pa so se 
začeli pojavljati še različni blogi, kot so Epinions in Blogger. Te strani so omogočale 
objavljanje in branje vsebine, ki so jo objavljali registrirani uporabniki (Ritholz, 2010). Po 
letu 2000 je celotno področje družbenih omrežij doživelo razcvet s pojavom številnih 
družbenih omrežij in veliko rastjo števila uporabnikov. Ljudi je pritegnilo komuniciranje z 
drugimi uporabniki, ki imajo podobne interese. Najopaznejše strani so bile LunarStorm, 
Wikipedia, Cyworld, Friendster in Ryze (Junco, Heibergert in Loken, 2011). 
Ryze je bilo prvo družbeno omrežje, ki se je osredotočilo tudi na poslovni svet. Ryze je bil 
ustanovljen leta 2001 in je ponujal možnosti povezovanja med posameznimi podjetji, 
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investitorji ter poslovneži. Nikoli ni doživel večje priljubljenosti, velja pa za predhodnika 
omrežja LinkedIn. 
Po vzoru omrežja Friendster so se po letu 2003 začela pojavljati številna družbena omrežja, ki 
so v središče postavila posameznika in njegov profil. V tem času so bila družbena omrežja v 
smislu objavljanja informacij pogosto podobna družbenim medijem. Youtube je objavljal 
izključno video vsebino, Flickr le fotografije itd. Vendar nobeno omenjeno omrežje v tistem 
času ni imelo takšne obiskanosti, kot jo je dobila stran Myspace. Ključni uporabniki 
Myspace-a so bili mladi, v ospredju pa je bil njihov profil, ki je uporabnikom omogočal 
popolno personalizacijo. Uporabniki so lahko objavljali tudi fotografije, glasbo ter 
videoposnetke z drugih strani. Tudi komunikacija je bila lahko javna preko objav na profilu 
drugih, ali pa zasebna preko zasebnega pošiljanja sporočil (Boyd in Ellison, 2007, str. 214–
216).  
Naslednje družbeno omrežje, ki je doseglo in kasneje tudi preseglo priljubljenost Myspace-a, 
je Facebook. Omenjeno stran je leta 2004 ustanovil Mark Zuckerberg. Facebook je bil v 
začetku namenjen spoznavanju in komuniciranju med študenti Harvarda, ki ga je obiskoval 
tudi ustanovitelj. Kasneje je Facebook postal dostopen tudi drugim študentom in sčasoma 
postal popolnoma dostopen vsem ostalim uporabnikom interneta. Leta 2007 je Facebook 
dosegel 30 milijonov uporabnikov in kasneje, v letu 2009, postal tudi največje družbeno 
omrežje, ki še vedno raste po številu uporabnikov (DeBell in Chapman 2006). 
Posebej bom omenila tudi družbeno omrežje LinkedIn, ki vse od nastanka pa do današnjega 
časa velja za najpomembnejše poslovno družbeno omrežje. Omrežje je bilo ustanovljeno leta 
2003, z letom 2005 pa se je usmerilo popolnoma v poslovno smer. Poleg informativne 
vsebine in različnih kanalov so imeli uporabniki možnost iskanja službe preko omrežja 
(LinkedIn, b. d.). 
 
2.3 Vrste družbenih omrežij 
Družbena omrežja so po definiciji vse platforme, ki omogočajo interakcijo med uporabniki ter 
objavo in izmenjavo avtorske vsebine. Torej spadajo pod družbena omrežja tudi »blogi, 
poslovna omrežja, skupni projekti, družbena omrežja podjetij, forumi, mikroblogi, deljenje 
fotografij, pregled izdelkov in storitev, ustvarjanje zaznamkov, družabne spletne igre, spletna 
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družbena omrežja, deljenje video vsebine in virtualni svetovi« (Aichner in Jacob, 2015, str. 
258). 
V tabeli so naštete vse vrste družbenih omrežij ter primeri aktualnih strani.  
Tabela 2.1: Vrste družbenih omrežij 
Vrste družbenih 
omrežij 
Ime 
Blogi The Huffington Post 
Boing Boing 
Poslovna omrežja LinkedIn 
XING 
Skupni projekti Wikipedia 
Mozilla 
Družbena omrežja 
podjetij 
Yammer 
Socialcast 
Forumi Gaia Online 
IGN Boards 
Mikroblogi Twitter 
Tumblr 
Deljenje fotografij Flickr 
Photobucket 
Pregled izdelkov in 
storitev 
Amazon 
Elance 
Ustvarjanje zaznamkov Delicious  
Pinterest 
Družabne spletne igre World of Warcraft 
Mafia Wars 
Spletna družbena 
omrežja 
Facebook 
Google+ 
Deljenje video vsebine Youtube 
Vimeo 
Virtualni svetovi Second Life 
Twinity 
Vir: Aichner in Jacob (2015, str. 258). 
Blogi 
Blog je kronološko pregledno objavljanje vsebine, do katere lahko dostopajo tudi drugi 
uporabniki in jo tudi komentirajo. Bloge objavljajo tako posamezniki, kot tudi podjetja, ki 
objavljajo novice in druge informativne informacije. 
Poslovna omrežja 
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Poslovneži uporabljajo tovrstna omrežja kot sredstvo vzpostavljanja in ohranjanja odnosov z 
ljudmi v poslovnem svetu. Registrirani uporabniki imajo možnost kreiranja svojega profila, 
kjer so objavljene informacije o izobrazbi, delovnih izkušnjah in drugih referencah. Podjetja 
uporabljajo tovrstna omrežja predvsem za iskanje novega kadra, pa tudi za trženje.  
Skupni projekti 
Tovrstna omrežja povezujejo uporabnike s podobnimi interesi in znanjem z namenom 
snovanja in iskanja rešitev za probleme znotraj določenega področja. Rezultati (programi, 
kode, rezultati …) so po navadi dostopni širši javnosti. 
Družbena omrežja podjetij 
Družbena omrežja podjetij so dostopna le zaposlenim določenega podjetja, ponujajo pa sicer 
podobne storitve kot večina družbenih omrežij: kreiranje profila, predstavitev, klepetalnik … 
Takšna omrežja so za podjetje koristna predvsem kot sredstvo ustvarjanja boljših odnosov 
med sodelavci ter deljenje različnih informacij in idej med njimi. 
Forumi 
Forumi so virtualne platforme, namenjene diskusiji. Uporabniki lahko na spletnih straneh 
foruma postavljajo in odgovarjajo na vprašanja ter delijo mnenja in izkušnje. Vsebina je po 
navadi dostopna vsem obiskovalcem foruma. 
Mikroblogi 
Mikroblogi so družbena omrežja, kjer si uporabniki med seboj delijo različno vsebino, ki pa 
ima omejeno dolžino. Najdaljša objava ima lahko 200 znakov. Uporabniki se lahko 
»naročijo« na novice različnih podjetij, znanih osebnosti itd.  
Deljenje fotografij 
Omrežje je namenjeno deljenju, komentiranju, urejanju ter iskanju različnih fotografij. 
Fotografije so urejene po albumih in so dostopne vsem uporabnikom. 
Pregled izdelkov in storitev 
Tovrstne spletne strani ponujajo podatke in možnost nakupa raznolikih izdelkov preko spleta. 
Uporabniki lahko podajo mnenje, ki je vidno vsem obiskovalcem strani, in drugim 
uporabnikom pomaga pri izbiri za nakup določenega  izdelka.  
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Ustvarjanje zaznamkov  
Pri ustvarjanju zaznamkov gre za ustvarjanje profila, kjer v ospredju ni posameznik, temveč 
zaznamki, ki so po navadi neke vrste izrezki drugih spletnih strani. Ljubitelji, npr. ročnih ur 
Rolex, si ustvarjajo albume s slikami ur, povezave do člankov o Rolexu, povezave do video 
posnetkov izdelave teh ur itd. Zaznamke lahko uporabniki delijo s svojimi prijatelji ali z 
vsemi uporabniki določenega omrežja. 
Družabne spletne igre  
Družabne spletne igre so vse igre na osnovi spleta, ki omogočajo igranje in komunikacijo z 
ostalimi igralci. Primer so igre s kartami in ostale, t. i. multiplayer igre. 
Spletna družbena omrežja  
Spletna družbena omrežja sestavljajo uporabniki, ki se med seboj poznajo ali jih povezuje 
skupen interes oz. aktivnosti. Uporabniki si lahko ustvarijo lasten profil ter delijo in objavljajo 
fotografije ter video posnetke. Kot orodje za marketing jih uporabljajo tudi podjetja.  
Deljenje video vsebine  
Omrežja za deljenje video vsebine uporabnikom omogočajo ogled, objavo in deljenje 
različnih video posnetkov, ki so sicer zaščiteni (filmi, dokumentarci …), preko plačljive 
članarine pa so dostopni vsem uporabnikom. Podjetja tovrstna omrežja uporabljajo predvsem 
za predvajanje oglasov. 
Virtualni svetovi  
Virtualni svetovi so spletna platforma, ki uporabnikom omogoča oblikovanje svojega 
avatarja, ki je postavljen v virtualen svet. Posameznik v virtualnem svetu preko svojega 
avatarja vstopa v interakcijo z drugimi. Za razliko od spletnih iger pa v virtualnem svetu čas 
teče enako kot v realnem in se ne ustavi, ko posameznik izklopi računalnik. Virtualni svetovi 
pogosto nudijo uporabo svoje virtualne valute, ki ima dejansko vrednost, podjetja pa lahko 
tržijo dejanske ali virtualne produkte (Aichner in Jacob, 2015). 
  
17 
 
3 PRODUKTIVNOST 
3.1 Definicije in značilnosti produktivnosti 
Produktivnost je problematika, ki je aktualna v vsakem podjetju. Dobiček in izguba sta v 
veliki meri povezana s produktivnostjo delavcev oziroma kako uspešno, v določenem času, 
delavci opravijo svoje delovne naloge. Produktivnost je pri določenih delovnih mestih in 
nalogah, ki niso normirane, težko določiti. Posledično je več tudi definicij za produktivnost.  
Kosi Odlak (2018) pravi, da je pojem produktivnosti opredeljen kot količina dela, ki ga je v 
danem času mogoče opraviti. Navaja, da je produktivnost odvisna od znanja in tehnologije, od 
sposobnosti, zadovoljstva, motivacije in tehnične opremljenosti delavcev na delovnem mestu. 
Produktivnost lahko podjetju ali organizaciji pomaga, da postane uspešnejša in stabilnejša. 
Podjetje je na svojem področju produktivno, če so zaposleni zadovoljni in motivirani. 
Produktivnost na delovnem mestu se po navadi pokaže v dobri storitvi in ob interakcijah s 
strankami. Kadar je podjetje zelo produktivno, sčasoma postane tudi uspešno, zato lahko 
svoje zaposlene spodbuja, jih nagrajuje z višanjem plače, bonusi itd. (Core, 2019). El-Sabaa 
(2001) pravi, da je produktivnost zaposlenih odvisna od pripravljenosti in tudi odprtosti 
zaposlenih pri opravljanju svojega dela. 
Rouse (2004) navaja, da produktivnost zaposlenih predstavlja oceno učinkovitosti delavcev, 
ki se oceni glede na rezultate v določenem časovnem obdobju. 
Produktivnost je merilo uspešnosti, ki v svoji definiciji vključuje tako učinkovitost kot 
uspešnost. Učinkovite in uspešne organizacije oz. podjetja imajo kulturo, ki spodbuja 
vključevanje zaposlenih. Zaradi tega so se zaposleni bolj pripravljeni vključiti v odločanje, 
določanje ciljev in reševanje problemov, to pa posledično pomeni njihovo večjo uspešnost 
(Hellriegel, Slocum in Woodman, 1998).  
Produktivnost je za razvoj podjetja izredno pomembna, pomembna pa je tudi za posameznika 
in celotno družbo. Pomeni učinkovito izrabo razpoložljivih sredstev, s katerimi razpolaga 
podjetje oz. organizacija: dela, kapitala, materiala, prostora, energije, znanja in časa. Obenem 
pa je iz produktivnosti mogoče razbrati, kako uspešno je podjetje oziroma kako uspešen je 
vodja posameznega podjetja (Prokopenko, 1987). 
Judson (1976) je predlagal 3 različne tipe produktivnosti: 
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 tehnična produktivnost; 
 ekonomska produktivnost; 
 družbena produktivnost. 
Tehnična produktivnost je izdelovanje oziroma proizvodnja produktov ter storitev z uporabo 
delovnih sredstev ter zaposlenih neke organizacije. Ekonomska produktivnost je dobiček od 
tehnične produktivnosti. Družbena produktivnost pa je namembnost ter zaželenost 
proizvedenih produktov in storitev.  
Dejavnike, ki vplivajo na produktivnost dela, Možina in drugi (2002) razvrstijo v naslednjih 
pet skupin: 
 tehnično-tehnološke dejavnike (tehnična delitev dela, tehnična opremljenost dela, 
narava tehnološkega procesa); 
 organizacijske dejavnike (izkoriščenost zmogljivosti, izkoriščenost delovnega časa, 
standardizacija, kooperacija, specializacija); 
 človeške dejavnike (strokovna usposobljenost in intenzivnost dela, ki je odvisna od 
motivacije); 
 naravne dejavnike; 
 družbene dejavnike. 
Avtorji navajajo več različnih sklopov dejavnikov produktivnosti. V nadaljevanju bom 
predstavila in opisala, kakšne dejavnike produktivnosti zaposlenih navajajo drugi tuji avtorji. 
 Starost, izobrazba in spol 
Van Zyl (2014, str. 451–466) pravi, da ima tekmovalnost med delavci pozitiven vpliv na 
produktivnost in da je ta še višja, ko so zaposleni podobnih starostnih skupin in drugih 
podobnih atributov. Če so delavci s podobnimi atributi – spolom, izobrazbo ali starostjo v 
neki organizaciji – v manjšini, ima to negativen vpliv na produktivnost teh zaposlenih. To je 
možno spremeniti samo, če se vsi zaposleni zavedajo, da je raznolikost med sodelavci ključna 
za pozitivne rezultate in višjo produktivnost, kar pa predstavlja problem (Alesinaand Ferrara v 
Van Zyl, 2014).  
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Za razliko od podobnih atributov zaposlenih (podobna starost, izkušnje itd.), ki pozitivno 
vplivajo na produktivnost, raznolikost zaposlenih sama po sebi nima dokazanih vplivov na 
produktivnost (Weis v Van Zyl, 2014).  
Llmakunnas in drugi pravijo, da raznolikost  izobrazbene strukture zaposlenih v organizaciji 
negativno vpliva na produktivnost. Donos zaposlenih z višjo izobrazbo naj bi bil zaradi tistih 
z nižjo izobrazbo od njih omejen zaradi vseh ovir in težav v komunikaciji, ki nastajajo pri 
interakciji zaposlenih z veliko razliko v stopnji izobrazbe oz. v sposobnostih (Llmakunnas in 
Llmakunnas v Van Zyl, 2014). Če pa ima neka organizacija svoje delavce smiselno 
razporejene po delovnih nalogah in če imajo dobro organizacijo dela, naj bi raznolikost v 
izobrazbeni strukturi prispevala k višji produktivnosti (Van Zyl, 2014, str. 451–466). 
Raziskovalci so torej ugotovili, da so zaposleni, ki so podobno stari, imajo višjo izobrazbo in 
so drugače raznoliki glede na spol in raso, najbolj uspešni oziroma so najbolj produktivni  
(Van  Zyl, 2014, str. 451–466). 
 Zadovoljstvo pri delu 
Zadovoljstvo pri delu je definirano kot »zadovoljstvo, ki ga delavec dobi od opravljanja 
delavnih nalog« (Bamigbose v Jimoh in Quadri, 2013,  str. 818).  Jimoh in Quadri  (2013) 
pravita, da je zadovoljstvo pri delu ključnega pomena. Pomanjkanje zadovoljstva pri delu 
lahko vodi do brezvoljnosti na delovnem mestu, pa tudi do manj vestnega opravljanja 
delovnih nalog in posledično do neproduktivnosti.  
Hertzbergerjeva dvofaktorska teorija govori o problematiki zadovoljstva pri delu, ki je v 
veliki meri odvisna od t. i. higienikov – plače, zaposlitvene varnosti, kakovosti nadzora, 
delavnih pogojev itd. (Bagraim, Potgieter, Viedge in Werner, 2005). Hertzbergerjeva 
dvofaktorska teorija govori o t. i. higienikih in motivatorjih. Motivatorji so potrebe, ki se 
nanašajo na delo kot tako in izzive, ki jih določene delovne naloge predstavljajo za zaposlene. 
Higieniki pa so potrebe, povezane z okoljem oz. fizičnimi in psihološkimi vplivi na delovno 
okolje in delavca samega. Primer tega so delovni pogoji, varnost pri zaposlitvi itd. (Bagraim 
in drugi, 2005). 
S pomočjo merjenja delavčevega zadovoljstva pri delu bi lahko sklepali tudi o pritiskih in 
stresu, ki jih delavec doživlja in zmore na delovnem mestu (Jimoh in Quadri, 2013).    
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Zaposleni, ki so zadovoljni s svojim delovnim mestom in nalogami, bodo bolj učinkovito 
opravljali delovne naloge in bodo lažje prenašali obremenitve ter stres. Takšni zaposleni bodo 
tudi bolj pozitivno naravnani in posledično tudi bolj produktivni (Mafini in Pooe, 2013).  
Zadovoljstvo pri delu ima torej vpliv na produktivnost zaposlenega. Iz tega lahko sklepamo, 
da se produktivnost ter uspešnost nekega podjetja zviša, če se zviša tudi zadovoljstvo pri delu 
(Mafini in Pooe, 2013).   
 Nagrajevanje  
Finančne spodbude ter nagrajevanje sta dva izmed najpomembnejših motivacijskih faktorjev, 
ki vplivajo na produktivnost (Fabusoro, Awotunde, Sodiya in Alarima, 2008, str. 139–152).  
Že prej omenjena Hertzbergerjeva teorija govori o potrebi po dobrih delovnih pogojih, ki so v 
določenih primerih celo bolj pomembni kot finančna spodbuda (Fabusoro in drugi, 2008).  
Werner (2013) pravi, da zaposleni dosegajo boljše rezultate pri delu, če so pravilno motivirani 
in zadovoljni s svojim delom oz. delovnim mestom. Zaradi tega je nujno, da vodilni 
posamezniki poznajo motivatorje svojih zaposlenih in da jih spodbujajo na pravilen način.  
Prepoznavanje potreb svojih zaposlenih omogoča pravilno in zadostno nagrajevanje zaslužnih 
posameznikov. Delovni pogoji, če so pravilno »oblikovani«, lahko služijo kot sredstvo 
motivacije za zaposlene. Prav tako pa ustrezni delovni pogoji ustvarjajo dobre odnose med 
zaposlenimi ter vodstvom. Pri tem je ključna tudi sposobnost vodilnega kadra, da pravilno 
vodijo svoje zaposlene ter na tak način izboljšujejo produktivnost (Fabusoro in drugi, 2008). 
 
3.2 Absentizem in prezentizem 
Vsaka organizacija se sooča s problematiko absentizma in prezentizma. Prezentizem pomeni, 
da je zaposleni sicer fizično na delovnem mestu, vendar z mislimi ni prisoten zaradi določenih 
dejavnikov. Pri absentizmu pa gre za dejansko odsotnost iz delovnega mesta (Yildirim, 
Saygin in Yildirim, 2013, str. 120). Absentizem in prezentizem sta lahko za vsako 
organizacijo in delodajalca problematična ter predstavljata velik strošek. Medtem ko lahko  
absentizem zlahka merimo, je prezentizem zelo težko določiti in meriti (Schultz, Chen in 
Edington, 2009, str. 365). Avtorja Prater in Smith (2011) pravita, da absentizem in 
prezentizem povzročata gospodarstvu ogromno izgubo in da je absentizem manj prisoten kot 
prezentizem. 
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Slika 3.1: Shematični prikaz psihosocialnih tveganj na delovnem mestu 
 
Vir: Planinc Rozman (2014, str. 6). 
V nadaljevanju sta opredeljena pojma prezentizem in absentizem. 
 
3.2.1 Prezentizem 
V literaturi obstaja za prezentizem veliko različnih definicij.  
Prezentizem lahko definiramo kot prisotnost na delovnem mestu ob hkratni odsotnosti z dela, 
kar pomeni, da so zaposleni prisotni na delovnem mestu, ampak njihovo delo zaradi 
zdravstvenih težav ali stresa ni produktivno. To pa zmanjšuje posameznikovo delovno 
zmogljivost in posledično njegovo produktivnost ter uspešnost (Levin Epstein, 2005). 
Prezentizem pa definiramo tudi nevezano na zdravstveno stanje zaposlenega. Značilnost te 
vrste prezentizma je, da zaposleni med delovnim časom niso osredotočeni na delo, ampak se 
ukvarjajo z reševanjem osebnih težav (Brečko 2012). 
Prezentizem Pickett (2010) opiše kot občutek, da mora zaposleni priti na delo kljub bolezni 
ali stresu. Številni imajo kljub temu, da so v bolniškem staležu, občutek, da jih njihovi 
nadrejeni oz. delodajalci potrebujejo na delovnem mestu, čeprav jih v resnici ne. Nekateri 
zaposleni so lahko tako ambiciozni, da mislijo, da bodo z velikim številom nadur napredovali, 
zato se odločijo za prihod na delovno mesto kljub bolezni. 
Razumevanje, kako lahko psihološko in zdravstveno stanje posameznika vplivata na njegovo  
produktivnost, je ključno za razumevanje prezentizma (Ferreira in Martinez, 2012, str. 4381). 
Posledice prezentizma je zelo težko zmeriti in tudi padec produktivnosti je pri prezentizmu 
večji kot pri absentizmu (Baker, Greasley, Dale in Griffith, 2012, str. 326). 
»Prezentizem se pogosto izraža v stroških, ki nastanejo kot posledica nižje produktivnosti 
zaposlenega, napake in kršitve priporočil podjetja« (Schultz in drugi, 2009, str. 367). 
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Ker je prezentizem s pojavom družbenih omrežij še večji problem za podjetja, je zanimanje za 
ta fenomen vedno večje. Več je tudi skrbi za posameznikovo zdravje in dobro počutje 
(Cancelliere, Cassidy, Ammendolia in Côté, 2011, str. 2).  
 
3.2.1.1 Vrste prezentizma 
Poznamo več vrst prezentizma; v nadaljevanju bom navedla štiri najbolj pogoste oblike. 
Najbolj pogosti in omenjani je zdravstveni prezentizem, kjer so zaposleni kljub bolezni 
prisotni na delovnem mestu. Ti zaposleni pridejo ali ostanejo na delu, vendar zaradi 
zdravstvenih težav niso enako produktivni kot običajno (Hemp, 2004). 
Drugi je prezentizem kriznih situacij, ki je, kot že ime pove, povezan s kriznimi dogodki v 
življenju zaposlenega. Gre za dejavnike, ki niso neposredno povezani z zdravjem, ampak se 
tičejo osebnih težav (ločitev, finančne težave, otroci itd.), s katerimi se srečujejo posamezni 
zaposleni, in mu ne omogočajo produktivnega dela – posledica je torej zmanjšana 
produktivnost (Brečko, 2012). 
Sledi prezentizem čezmernega dela, kjer zaposleni opravljajo nadure, čeprav bi lahko delo 
opravili v delovnem času (Brečko, 2012). S to vrsto prezentizma zaposleni izkazujejo 
pripadnost organizaciji in se tako spopadajo s strahom glede negotove zaposlitve. Nekateri pa 
opravljajo nadure zaradi ambicioznosti, da bi jih nadrejeni pohvalili in da bi hitreje 
napredovali (Coopmans v Lowe, 2002, str. 14).  
Zadnja in za moje magistrsko delo najbolj relevantna vrsta prezentizma, pa je izklapljanje na 
delovnem mestu. Pri tej vrsti prezentizma gre za fizično navzočnost zaposlenega, vendar je ta 
miselno drugje, saj med delovnim časom opravlja osebne zadeve na internetu, npr. pisanje 
elektronskih sporočil, uporaba družbenih omrežij, dopisovanje s prijatelji, branje novic, 
nakupovanje prek spleta itd. Pri tem gre za mentalno odsotnost, kjer zaposlenih ne priganja 
težnja po delu, temveč težnja po nedelu (Brečko, 2012). 
 
3.2.1.2 Posledice prezentizma 
Posledice prezentizma so lahko: 
 zmanjšanje produktivnosti v podjetju; 
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 poslabšanje zdravstvenega stanja delavca in sodelavcev v primeru bolezni, ki so 
nalezljive (Univerzitetni rehabilitacijski inštitut RS – Soča, 2011). 
Posledice presentizma pa se lahko kažejo tudi v: 
 podaljšanem času za izvedbo nalog; 
 slabši kakovosti dela; 
 znižanih izvedbenih sposobnostih (iniciativnost, organizacija in načrtovanje lastnega 
dela itd.); 
 manjši motivaciji; 
 znižani socialni vključenosti in medsebojnim delovanjem ter  
 manjši količini dela (Kulesa, 2008). 
Glede na ugotovitve in zapise avtorjev lahko sklepam, da se v podjetjih, kjer je prisoten 
prezentizem, kaže zmanjšana produktivnost zaposlenih v neizvedenem ali slabo izvedenem 
delu, slabši koncentraciji, večjem številu napak in nedoseganju dogovorjenih rokov. Vse to 
vodi do tveganja za podjetja, da nastajajo zaradi prezentizma stroški, kar pa vpliva tudi na 
nekonkurenčnost podjetja in poslovno neuspešnost (Slika 2). Težje razpoznan prezentizem 
torej znatno vpliva na učinkovitost in uspešnost zaposlenih, dolgoročno pa vodi k slabšanju 
njihovega zdravstvenega stanja ter odsotnosti z dela – absentizmu (Planinc Rozman, 2012). 
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Slika 3.2: Vpliv absentizma in prezentizma na učinkovitost zaposlenih in stroške 
 
Vir: Planinc Rozman (2014, str. 6). 
3.2.2 Absentizem 
Izvor pojma absentizem najdemo v latinski besedi absens, ki v prevodu pomeni odsotnost 
oziroma izostanek. Tudi v Slovarju slovenskega knjižnega jezika (2019) je pojem absentizem 
opredeljen kot izostajanje (od dela), odsotnost. Briner absentizem definira kot odsotnost z 
dela takrat, ko delodajalec pričakuje prisotnost na delu (Briner 1996, str. 874). Absentizem je 
pojmovan tudi kot vsakršna fizična odsotnost z dela, ko obstaja pričakovanje za prisotnost na 
delovnem mestu (Martocchio in Jimeno, 2003, str. 23). 
Bernik, Florjančič in Rajkovič (2003) navajajo absentizem kot odsotnost z dela, ki se nanaša 
na opravičene izostanke, kot so redni letni dopust, študijski dopust, ter na neopravičene 
izostanke iz dela, kot so neupravičeni izhodi med delovnim časom in zamujanje na delo. 
Absentizem se nanaša na kakršno koli odsotnost z delovnega mesta zaradi bolezni, poškodb in 
drugih zdravstvenih ali nezdravstvenih razlogov. Stopnjo absentizma lahko izmerimo na 
osnovi zabeleženih dni odsotnosti z dela za zaposlene. 
Pojav absentizma lažje spremljamo, saj v tem primeru zaposleni ne pridejo na delo in je tako 
odsotnost z dela zabeležena. Drugače je pri prezentizmu, pri katerem ne moremo natančno 
oceniti, kdaj in v kolikšni meri zdravstvene težave posameznika (bolezen) vplivajo na 
njegovo delovno učinkovitost in rezultate. Na zunaj lahko posameznik deluje dobro, vendar 
ne moremo videti ali oceniti njegovega počutja (Planinc Rozman, 2014). 
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3.2.2.1 Vrste absentizma 
Glede na različne avtorje obstaja več vrst absentizma. Pojav absentizma je zelo raziskan, še 
posebej skozi vidik ožjega pomena, to je odsotnosti zaradi bolezni. Širši model pojasnjevanja 
absentizma pa poleg bolezenskih vključuje tudi razloge, povezane z organiziranostjo in 
kulturo organizacije. V tem kontekstu razlikujemo med naslednjimi pojavnimi modeli 
absentizma (Briner, 1996, str. 874–878): 
 medicinski model – odsotnost je posledica bolezni ali poškodb; 
 deviantni model – nekateri zaposleni so dlje časa, bolj pogosto odsotni od dela; razlogi 
so lahko v pomanjkanju zavezanosti podjetju ali slabih delovnih navadah; 
 model umika – zaposleni so odsotni zaradi umika iz neprijetnega delovnega okolja in 
nezadovoljivih delovnih pogojev; 
 ekonomski model – prosti čas in aktivnosti izven delovnega okolja imajo ekonomski 
pomen za zaposlene; 
 kulturni model – absentizem je povezan s kulturo organizacije: kakšna so sprejemljiva 
vedenja in sprejete norme glede odsotnosti. 
V svojem kontekstu razdeli vrste absentizma Merkač-Skokova (2005, str. 87): 
 glede na obliko (izostanki); 
 glede na frekvenco (po aktivnostih); 
 glede na trajanje (minute, ure in dnevi) in 
 glede na distribuiranost izostankov (ob sezonskem delu na kmetiji, ob koncih 
tedna itd.) 
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4 DRUŽBENA OMREŽJA NA DELOVNEM MESTU 
 
Z razvojem družbenih omrežij in njihovo integracijo v vsakodnevno življenje se je pojavila 
potreba po preučevanju tega fenomena. Za podjetja je to še posebej pomembno, saj se številna 
izmed njih soočajo s problemom učinkovitega ravnovesja med uporabo družbenih omrežij na 
delovnem mestu ter produktivnostjo.  
Zahtevnost določenega delovnega mesta oziroma delovnih nalog lahko vpliva na pogostost 
uporabljanja družbenih omrežij v službi. Še posebej je to opazno pri zahtevnih delovnih 
nalogah, ki za delavca predstavljajo psihološko obremenitev (Demerouti, Bakker, Nachreiner 
in Schaufeli, 2001).  
Take obremenitve nastopijo pri povečanju količine oz. kakovosti neke delovne naloge, pri 
konfliktih na delovnem mestu in drugih delovnih pogojih. Raziskave kažejo, da  prav tovrstne 
obremenitve za zaposlene predstavljajo največji stres in lahko povzročijo izgorelost 
(Demerouti in drugi, 2012). Številni zaposleni, ki doživljajo tovrstne obremenitve, ocenjujejo, 
da je za njih uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zelo pomembna, saj jim nudi 
pomembno sprostitev. Dostop do družbenih medijev na delovnem mestu je torej lahko ena 
izmed rešitev za sprostitev in odmor zaposlenih (Hausser, Mojzisch, Niesel in Schulz-Hardt, 
2010). 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu pa ima lahko tudi negativne posledice na 
produktivnost posameznika (Kühnel, Vahle- Hinzc in Bloom, 2017).  
S prekomerno uporabo družbenih omrežij zaposleni neučinkovito izkoriščajo delovni čas, vire 
ter predpise in pravilnike dela oz. delodajalca. Kljub temu pa raziskovalci menijo, da se s 
premišljeno implementacijo družbenih omrežij v proces dela lahko izognemo negativnim 
posledicam uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu in celo povečamo produktivnost 
ter uspešnost zaposlenih (Levy, 2013, str. 742). 
Zaradi številnih zlorab uporabe družbenih omrežij s strani zaposlenih je za podjetja ključnega 
pomena, da uvedejo pravilnike in predpise o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu. 
Podjetja bi morala regulirati vse procese v podjetju glede na določene pravilnike in smernice. 
Vsi zaposleni bi morali tak pravilnik tudi podpisati, da bi razumeli kaj točno in v kolikšni 
meri je uporaba dovoljena in v kolikšni meri ne, ter da bi se lahko kršitve učinkovito 
sankcionirale. Podjetja pa bi morala tudi nadzirati uporabo družbenih omrežij.  
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Podjetjem je v nekaterih državah sicer po zakonu tudi dovoljena popolna prepoved uporabe 
družbenih omrežij na delovnem mestu, vendar pa se v zadnjem obdobju za to odloča vedno 
manj podjetij, saj ima regulirana uporaba tudi kar nekaj prednosti, kot bomo videli v 
nadaljevanju (Minken, 2007, str. 1). 
 
4.1 Prednosti uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu 
Z naraščanjem priljubljenosti družbenih omrežij pri ljudeh so tudi podjetja začela gledati na 
družbena omrežja kot na strateške prednosti za svoje področje (Wavecrest, 2006, str. 3). 
Fluktuacija je, gledano iz kadrovskega področja, velik problem za veliko podjetij. Podjetje 
IBM je izvedlo raziskavo, v kateri so ugotovili, da ima več kot 75 % strokovnjakov za HR iz 
40 držav težave pri privabljanju in razvijanju strokovnjakov na področju delovanja podjetja   
(IBM, b. d).  
Ta problem se je pojavil z menjavo generacij na vodilnih položajih. Večina bodočih delavcev 
na vodilnih položajih pripada generaciji Y. Ravno to generacijo pa v veliki meri definira 
uporaba družbenih omrežij in ostale podobne tehnologije. Za generacijo Y je bloganje, 
pošiljanje sporočil in uporaba družbenih omrežij nekaj naravnega, vsakodnevnega. Preko 
omenjenih sredstev komuniciranja pridobivajo skoraj vse informacije, tako za zasebno, kot 
tudi poslovno rabo (Isheriff, 2010, str. 4).  
Posamezniki, ki so odraščali s tovrstnimi mediji, se v vedno večji meri vključujejo v delavni 
svet, s seboj pa prinašajo te navade oz. življenjski stil in na ta način tudi spreminjajo način 
opravljanja dela in kulture podjetij. Družbena omrežja so lahko pri tem zelo koristna, saj jih 
vodje lahko uporabijo pri svojih ciljih privabljanja in razvijanja bodočih strokovnjakov iz 
generacije Y. Še posebej koristna so lahko pri urejanju notranje komunikacije med 
zaposlenimi (Leader-Chivée in Cowan, 2008, str. 41). 
Za učinkovito uporabo družbenih omrežij v sklopu podjetja je pomembno, da se njihovo 
uporabo preplete skozi vse funkcije neke organizacije (Brodkin, 2008). 
Leidner, Koch in Gonzales (2010) so v raziskavi ugotovili, da je zmožnost delavca, da med 
delovnim časom dostopa do Facebooka ter ostalih družbenih omrežij, zelo dobra motivacija 
za potencialne nove delavce, saj so lahko ti na ta način tudi v službi povezani z družino, 
prijatelji ter sodelavci. Prav tako pa je uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu lahko 
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izjemno učinkovito sredstvo komunikacije med notranjimi in zunanjimi deležniki 
organizacije, saj omogoča prenos znanja ter bolj učinkovito komunikacijo (Bennett, Owers, 
Pitt in Tucker, 2010; Leader-Chivée in Cowan, 2008).  
Družbena omrežja omogočajo uporabnikom med drugim uporabo e-pošte, deljenja datotek, 
bloganja, pošiljanja »instant« sporočil, diskusijske skupine in klepetalnika. Ta sredstva 
omogočajo zaposlenim dostop do novih virov, kontaktov, informacij, pa tudi negovanje 
poslovnih odnosov in stikov, ki so jih že navezali. To je za večino današnjih podjetij 
ključnega pomena, saj jih velika večina temelji na timskem delu in različnih projektih, ki 
zahtevajo sodelovanje med sodelavci.  
Različne industrije, kot so turizem, oglaševanje ter številne druge storitvene industrije, so bile 
med prvimi, ki so začele koristiti prednosti družbenih omrežij na delovnem mestu (Isheriff, 
2010). Obstajajo pa tudi številne organizacije, kjer uporaba družbenih omrežij na delovnem 
mestu ni dovoljena. Takšnih naj bi bilo celo več kot 20 % (Brodkin, 2008).  
S pojavom pametnih telefonov pa delodajalci čedalje težje uravnavajo uporabo družbenih 
omrežij. Po raziskavah sodeč naj bi imela prepoved dostopa do družbenih omrežij za podjetje 
celo negativne poslovne posledice. S prepovedjo se delavcem onemogoči dostop do 
morebitnih poslovnih priložnosti, zbiranja relevantnih informacij in skupinskega dela 
(Bennett in drugi, 2010).   
Druga pomembna prednost uporabe družbenih omrežij je t. i. poslovna inteligenca. Z uporabo 
analitičnih orodij lahko podjetja koristijo družbena omrežja, kot so Facebook, Twitter ali 
LinkedIn kot ključne vire za raziskavo trga. Na ta način lahko podjetja trende na omenjenih 
omrežjih uporabijo kot informacijo, kako se stranke in drugi deležniki odzivajo na produkte 
ter storitve podjetja, kot tudi na produkte ter storitve konkurentov (Wilson, 2009). Prednost 
uporabe družbenih omrežij za podjetja je tudi pridobivanje takojšnjih povratnih informacij od 
ključnih deležnikov, kar je lahko vir nadaljnjih inovacij pri procesu razvoja produktov. 
Družbena omrežja, kjer imajo podjetja dostop do svojih strank in obratno, pa so tudi koristna 
za pridobivanje ter podajanje priporočil, predstavljanje novih produktov ter idej in 
pridobivanje mnenj o le-teh. Dober primer tega je Facebook, kjer lahko podjetja predstavijo 
nek produkt ter s pomočjo spremljanja t. i. »všečkov« pridobijo takojšno povratno informacijo 
o mnenju ključnih deležnikov (Bughin, 2009; Parameswaran in Whinston, 2007). Tudi 
Bennett in drugi (2010) so s pomočjo raziskave ugotovili, da so največje prednosti uporabe 
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družbenih omrežij na delovnem mestu: krepitev kolektivnega znanja – »know-how«, zvišana 
produktivnost, izboljšano vzdušje v kolektivu, višja strateška osredotočenost in inovativnost.  
Podobno kot Bughin (2009), sta tudi Patel in Jasani (2010) ugotovila, da je uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu tesno povezana z zadovoljstvom zaposlenih. Številna podjetja 
uporabljajo družbena omrežja za premostitev različnih problemov, kot so geografska 
oddaljenost in delo na terenu. Podjetje IBM je na primer ustanovilo svoje družbeno omrežje, 
imenovano Beehive, ki omogoča aktivnosti, kot so načrtovanje dogodkov, deljenje fotografij 
in druge vsebine, diskusijske skupine itd. Vse to omogoča zaposlenim, ki delajo na različnih 
lokacijah po celem svetu, da ohranjajo in ustvarjajo nova poznanstva znotraj samega podjetja 
(Leader-Chivée & Cowan, 2008, str. 45).  
Leidner in drugi (2010, str. 229) je podal primer integracije 14 na novo zaposlenih delavcev –  
pripadnikov Y generacije, ki so jih s pomočjo družbenega omrežja uspešno vključili v 
kolektiv IT oddelka. Ti so kasneje poročali o hitrejši integraciji v kolektiv ter visokem 
občutku pripadnosti. O eni izmed prednosti uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu pa 
»poroča« tudi podjetje Best Buy, ki je prav tako ustanovilo svoje interno družbeno omrežje, ki 
je namenjeno predvsem komunikaciji med zaposlenimi v različnih prodajalnah podjetja ter 
delavci, zaposlenimi v upravi. V podjetju menijo, da je uvedba tega omrežja zmanjšala 
»fluktuacijo« za več kot 50 % (Li in Bernoff, 2008).  
Prednosti uporabe družbenih omrežij so vidne tudi na področju marketinga, še posebej 
»brandinga«. Največja prednost je, da lahko marketinški oddelki s pomočjo analitičnih orodij, 
ki jih ponujajo številna družbena omrežja, spremljajo interese svojih ključnih deležnikov in 
jim oblikujejo oz. personalizirajo oglase (O’Murchu in drugi, 2004). 
Družbena omrežja pa delujejo tudi kot neke vrste knjiga pritožb in pohval, saj lahko deležniki 
preko komentarjev podajo svoje mnenje o nekem izdelku ali storitvi. Posledično lahko 
podjetja tudi odpravljajo napake in izboljšujejo svoje storitve. Lahko pa si tudi očrnijo ugled, 
če se na komentarje ne odzovejo ali se odzovejo na neprimeren način. Leta 2010 se je to 
pripetilo podjetju Toyota, ko so se stranke preko družbenega omrežja pritoževale o zavorah na 
svojih avtomobilih. Ker podjetje ni imelo strategije upravljanja družbenih omrežij, se na 
komentarje niso primerno odzvali, posledično pa je to privedlo do odpoklica velikega števila 
vozil in kar 34 milijard dolarjev škode za podjetje, pa tudi poslabšanja ugleda (Ramsay, 
2010).  
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Nadaljnja prednost uporabe družbenih omrežij pa je tudi iskanje kadra ter prepoznavanje 
ustreznega znanja v samem podjetju. Primer tega je podjetje USAA, ki je preko svojega 
internega družbenega omrežja gostilo tekmovanje v programiranju za svoje zaposlene, kar je 
privedlo do razvoja mobilne bančne aplikacije in znatnega povečanja zadovoljstva 
uporabnikov (Leidner in drugi, 2010). 
Veliko organizacij uporablja družbena omrežja pri zaposlovanju kandidatov, predvsem z 
namenom ugotavljanja informacij o kandidatu. Najpogosteje delodajalci preverijo profile 
kandidatov na LinkedInu in Facebooku (Clark in Roberts, 2010).  
Kljub vsem prednostim družbenih omrežij pa je še vedno veliko takih podjetij, kjer je njihova 
uporaba na nek način omejena. Podjetje Robert Half Technology je izvedlo raziskavo, v kateri 
je sodelovalo več kot 1400 direktorjev različnih organizacij. Ugotovili so, da le 20 % podjetij 
dovoljuje uporabo družbenih omrežij v službene namene, 10 % pa tudi v zasebne (Goggins, 
Jahnke in Wulf, 2008, str 2). 
V evropski študiji (AT&T, 2008) pa so ugotovili mnenje 65 % zaposlenih, da jim uporaba 
družbenih omrežij na delovnem mestu viša produktivnost.  
 
4.2 Slabosti uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu 
Uporaba interneta je postala ključen del poslovanja vsakega podjetja. Zaposleni za opravljanje 
svojih delovnih nalog v veliki meri potrebujejo internet. Dostop do interneta na delovnem 
mestu pa lahko predstavlja skušnjavo za zaposlene in lahko privede do prekomerne uporabe.  
Številna podjetja so skeptična do družbenih omrežij, saj menijo, da je tveganje, ki bi jo 
predstavljala njihova implementacija na delavnih mestih, preveliko. Po raziskavi, izvedeni 
leta 2009, naj bi kar polovica ameriških podjetij blokirala dostop do družbenih omrežij. Na ta 
način naj bi onemogočili neproduktivnost zaposlenih (Leader-Chivée in Cowan, 2008).  
Nekateri raziskovalci menijo, da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zmanjšuje 
čas, ki bi naj bil namenjen opravljanju delovnih nalog. Posledično se zmanjša tudi 
produktivnost delavca, saj je ta tesno povezana z omejenostjo časa, namenjenega za delovne 
naloge (Mastrangelo, 2006 in Weatherbee, 2010).  
Podobno kot na delovnem mestu, nekateri raziskovalci opažajo tudi glede negativne povezave 
med uporabo družbenih omrežij in uspehom v izobraževalnem sistemu.  
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Griffiths (2003) navaja več razlogov za prekomerno uporabo interneta: priložnost in dostop, 
anonimnost, priročnost, kot sredstvo »pobega«, dolg delavnik, zasvojenost itd. Vsi našteti 
faktorji vplivajo na skušnjavo zaposlenih po lenarjenju na delovnem mestu. Wilson (2009, str. 
55) pravi, da so največje slabosti v povezavi z uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu 
naslednje: 
 znižana produktivnost zaposlenih; 
 uhajanje informacij iz podjetja; 
 tveganje hekerskih vdorov. 
Številne raziskave so navajale ravno padec produktivnosti zaposlenih kot glavno slabost 
uporabe družbenih omrežij. Nucleus Research so ugotovili, da uporaba Facebooka na 
delovnem mestu zniža produktivnost zaposlenega za 1,5 %. Zaradi znižane produktivnosti 
zaposlenih naj bi imela podjetja več stroškov s plačami, saj bi potrebovali več zaposlenih 
(Aguenza, Al-Kassem in Som, 2012). 
Podjetje Accountemps (2010) je izvedlo raziskavo, v kateri je sodelovalo 1400 finančnih 
direktorjev. Kar 59 % sodelujočih je navedlo, da je njihova največja skrb padec 
produktivnosti zaradi uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu.  
Po statistiki sodeč naj bi povprečen uporabnik interneta uporabljal Facebook 18 ur na mesec. 
Zato številne delodajalce skrbi, da je veliko tega časa porabljenega tudi na delovnem mestu. 
Izsledki raziskave, izvedene s strani podjetja Robert Half Technology, so, da naj bi nekateri 
zaposleni med delovnim časom na Facebooku preživeli kar 2 uri na dan (Shepherd, 2011). 
Informacijska varnost je prav tako ena ključnih slabosti, ki jih delodajalci omenjajo v 
povezavi z uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu. Z uporabo družbenih omrežij 
uporabniki tvegajo hekerske vdore v sisteme podjetja (Rooksby in drugi, 2009). Prav tako pa 
so lahko hitro »žrtve« škodljive programske opreme in različnih »spam« virusov, ki z uporabo 
t. i. »mailing list« podjetja tudi slabšajo ugled pri notranjih in zunanjih sodelavcih ter 
deležnikih podjetja (Isheriff, 2010).  
Številna podjetja so izdala pravilnike o uporabi družbenih omrežij, ki varujejo podjetje in 
njegov ugled ter tudi zaposlene (Patel in Jasani, 2010). 
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5 EMPIRIČNI DEL  
 
5.1 Metodologija 
Uporabila sem dve metodi raziskovanja – kvalitativno in kvantitativno metodo. S kvalitativno 
metodo sem pregledala obstoječe sekundarne vire in znanstveno literaturo o teorijah 
družbenih omrežij, produktivnosti na delovnem mestu in uporabe družbenih omrežij na 
delovnem mestu. To mi je služilo kot osnova za postavitev raziskovalnega vprašanja in 
izpeljanih hipotez.  
Zbiranje podatkov v okviru raziskave je potekalo s pomočjo anketnega vprašalnika, ki sem ga 
oblikovala z brezplačnim orodjem za spletno anketiranje 1ka. Anketni vprašalnik je zasnovan 
na podlagi vprašalnika Social Media and the Workplace, ki so ga izvedli v PEW Research 
Centru. Za spletno anketiranje sem se odločila, ker je v današnjem času informacijsko-
komunikacijske tehnologije to najbolj udoben in praktičen način anketiranja. Raziskovalcu 
prihrani veliko časa, saj ni potrebno razdeljevanje papirnatih vprašalnikov, podatki pa se nato 
avtomatično izvozijo v programe za statistično obdelavo in ni potreben ročen vnos. Tudi za 
anketirance je tak način reševanja bolj udoben, saj lahko vprašalnik izpolnijo kadar koli, 
omogoča pa tudi popolno anonimnost.  
Anketni vprašalnik je bil aktiven od 10. julija do vključno 2. avgusta 2019. Povezavo do 
vprašalnika sem objavila v različne skupine na družbenem omrežju Facebook, k sodelovanju 
sem povabila sodelavce, prijatelje, vse skupaj pa sem spodbudila, da povezavo do vprašalnika 
delijo tudi naprej. V tem času je vprašalnik v celoti izpolnilo 149 anketirancev. Anketirance, 
ki vprašalnika niso izpolnili v celoti, sem izločila iz vzorca raziskave. 
Za analizo podatkov, zbranih z anketnim vprašalnikom in grafično predstavitev rezultatov 
sem uporabila statistični program IBM SPSS in program Microsoft Excel. 
 
5.2 Raziskovalno vprašanje in hipoteze 
V magistrskem delu sem postavila glavno raziskovalno vprašanje: 
Ali obstaja povezava med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in 
produktivnostjo zaposlenih? 
Glede na raziskovalno vprašanje sem nato postavila pet hipotez. 
33 
 
Hipoteza 1 (H1): Zaposleni so prisotni na družbenih omrežjih na delovnem mestu več kot 
eno uro na dan.   
Hipoteza 2 (H2): Zaposleni najpogosteje uporabljajo družbena omrežja za sprostitev na 
delovnem mestu. 
Hipoteza 3 (H3): Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zaposlenim olajša 
opravljanje delovnih nalog.  
Hipoteza 4 (H4): Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu po mnenju zaposlenih 
negativno vpliva na produktivnost zaposlenih. 
Hipoteza 5 (H5): Mnenje zaposlenih o negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki 
bi jih imela prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, se razlikuje glede na 
spol. 
 
5.3 Opis spremenljivk 
Tabela 5.1:Opis spremenljivk 
Zap. 
št. 
Oznaka Ime spremenljivke 
1 V1 Spol 
2 V2 Starostna skupina 
3 V3 Vrsta zaposlitve 
4 V4 Panoga zaposlitve 
5 V4_drugo Panoga zaposlitve - drugo (besedilo) 
6 V5 Položaj v podjetju 
7 V6a Število delovnih ur dnevno 
8 V6b Število produktivnih delovnih ur dnevno 
9 V7a Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Facebook 
10 V7b Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Messenger 
11 V7c Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Instagram 
12 V7d Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Skype 
13 V7e Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Twitter 
14 V7f Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Snapchat 
15 V7g Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Tinder 
16 V7h Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: družbeno omrežje, 
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Zap. 
št. 
Oznaka Ime spremenljivke 
ki ga uporabljajo v službi (ga priskrbi delodajalec) 
17 V7i Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Drugo: 
18 V7i_drugo Uporabljena družbena omrežja na delovnem mestu: Drugo (besedilo) 
19 V8a Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: za sprostitev 
20 V8b 
Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: za ohranjanje 
stikov s prijatelji in družino 
21 V8c 
Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: za iskanje 
partnerja 
22 V8d 
Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: za preganjanje 
dolgčasa 
23 V8e 
Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: branje novic in 
tračev 
24 V8f 
Namen uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu: za službene 
namene 
25 V9a 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Pomagajo mi, 
da se med službo ponovno napolnim z energijo. 
26 V9b 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Pomagajo mi, 
da se med delom sprostim. 
27 V9c 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Preko 
družbenih omrežij se bolje povežem s sodelavci.  
28 V9d 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Preko njih 
dobim informacije, ki mi pomagajo pri opravljanju dela in reševanju 
problemov.  
29 V9e 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Ustvarjam oz. 
ohranjam stike z ljudmi, ki mi pomagajo pri upravljanju dela.  
30 V9f 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Se mentalno 
spočijem od dela.  
31 V9g 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Ohranjam 
stik z družino in prijatelji med tem, ko sem v službi.  
32 V9h 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Preko 
družbenih omrežij kontaktiram ljudi z vprašanji povezanimi z mojim 
delom.  
33 V9i 
Stališča o uporabi družbenih omrežij na delovnem mestu: Uporabljam 
jih, ker mi je v službi dolgčas.  
34 V10a 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Kakovost mojega dela je bila 
odlična. 
35 V10b Opravljeno delo v preteklem tednu: Uspešno sem izpolnil svoje naloge. 
36 V10c Opravljeno delo v preteklem tednu: Bil sem produktiven. 
37 V10d 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Delo sem načrtoval tako, da je bilo 
narejeno pravočasno.  
38 V10e 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Zadovoljen sem z opravljenim 
delom.  
39 V10f 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Včasih zaradi distrakcij ne opravim 
svojega dela pravočasno.  
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Zap. 
št. 
Oznaka Ime spremenljivke 
40 V10g 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Svoje delo lahko običajno opravim 
z vloženim minimalnim trudom in časom.  
41 V10h 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Pogosto opravim svoje delo bolje, 
kot je lahko od mene pričakovano. 
42 V10i 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Nisem opravil vsega, kar sem si 
zastavil.  
43 V10j Opravljeno delo v preteklem tednu: Bil sem učinkovit.  
44 V10k 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Zaradi obvestil na družbenih 
omrežjih sem se težko koncentriral na delo. 
45 V10l 
Opravljeno delo v preteklem tednu: Zaradi družbenih omrežij sem težko 
opravljal moje delo. 
46 V11a 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Uporabil sem družbena 
omrežja, da sem bolje opravil moje delo. 
47 V11b 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Z obstoječimi 
strankami ali partnerji komuniciram prek družbenih omrežij. 
48 V11c 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Preko družbenih 
omrežij pridobivam potencialne nove stranke ali partnerje.  
49 V11d 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Kadar imam težave pri 
delu, za pomoč kontaktiram ljudi, ki so na družbenih omrežjih. 
50 V11e 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Uporabil sem tehnične 
značilnosti družbenih omrežij (kot je izmenjava datotek ali funkcije 
razporejanja nalog) za opravljanje delovnih nalog. 
51 V11f 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu:  Sodelavci so bili 
užaljeni zaradi nečesa, kar sem objavil na družbenih omrežjih. 
52 V11g 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Stranke ali partnerji so 
objavili informacije o meni na družbenih omrežjih, ki so škodile 
mojemu ugledu na delovnem mestu. 
53 V11h 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Preko družbenih 
omrežij sem vzpostavil osebni odnos s stranko ali sodelavcem, ki ga ne 
bi smel. 
54 V11i 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Ukradel sem 
informacije ali drugo vsebino iz družbenih omrežij in jo uporabil kot 
svoje delo. 
55 V11j 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Našel sem vaje in 
lekcije na družbenih omrežjih, da bi se naučil, kako bolje opraviti svoje 
delo. 
56 V11k 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Ko sam ne morem 
rešiti problema pri mojem delu, prosim za pomoč na družbenih 
omrežjih. 
57 V11l 
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu: Uporabil sem 
programske funkcije družbenih omrežij za hitrejše ali lažje izvajanje 
delovne naloge. 
58 V12 Vpliv družbenih omrežij na učinkovitost na delovnem mestu 
59 V13a 
Nezmožnost dostopa do družbenih omrežih na delovnem mestu: večja 
produktivnost 
60 V13b 
Nezmožnost dostopa do družbenih omrežih na delovnem mestu: manjša 
produktivnost 
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Zap. 
št. 
Oznaka Ime spremenljivke 
61 V13c 
Nezmožnost dostopa do družbenih omrežih na delovnem mestu: iskanje 
nove službe 
62 V13d 
Nezmožnost dostopa do družbenih omrežih na delovnem mestu: manjša 
motivacija za delo 
63 V13e 
Nezmožnost dostopa do družbenih omrežih na delovnem mestu: manjša 
izpostavljenost stresu 
64 V14 Čas, dnevno preživet na družbenih omrežjih na delovnem mestu 
 
Spremenljivke od 19 do 24, ki se nanašajo na namene uporabe družbenih omrežij na 
delovnem mestu, so bile merjene s petstopenjsko Likertovo mersko lestvico pogostosti, kjer 
ocene pomenijo:  
1 – nikoli  
2 – redko 
3 – občasno 
4 – pogosto 
5 – zelo pogosto. 
 
Spremenljivke od 25 do 57 in od 59 do 63 so bile merjene s petstopenjsko Likertovo mersko 
lestvico stališč, kjer ocene pomenijo:  
1 – se sploh ne strinjam  
2 – se ne strinjam 
3 – niti se ne strinjam niti se strinjam 
4 – se strinjam 
5 – se popolnoma strinjam. 
 
S posameznimi sklopi spremenljivk sem merila: 
- s spremenljivkami 7. sklopa sem merila, katera družbena omrežja zaposleni 
uporabljajo na delovnem mestu; 
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- s spremenljivkami 8. sklopa sem merila namen uporabe družbenih omrežij na 
delovnem mestu; 
- s spremenljivkami 9. sklopa sem merila stališča o uporabi družbenih omrežij na 
delovnem mestu; 
- s spremenljivkami 10. sklopa sem merila opravljeno delo v preteklem tednu; 
- s spremenljivkami 11. sklopa sem merila uporabo družbenih omrežij na delovnem 
mestu; 
- s spremenljivkami 13. sklopa sem merila mnenje zaposlenih o učinku prepovedi 
dostopa do družbenih omrežij na delovnem mestu. 
 
5.4 Opis vzorca raziskave 
Demografske značilnosti anketirancev sem preverjala s petimi vprašanji. Zanimali so me spol, 
starostna skupina, vrsta zaposlitve, panoga zaposlitve in položaj anketiranca v podjetju.  
Tabela 5.2: Struktura vzorca (n = 149) 
  f % 
Spol    
 Ženski 104 69,8% 
 Moški 45 30,2% 
Starostna skupina   
 do 22 let 9 6,0% 
 23 - 36 let 112 75,2% 
 37 - 50 let 15 10,1% 
 51 let ali več 13 8,7% 
Vrsta zaposlitve   
 za določen čas 25 16,8% 
 za nedoločen čas 78 52,3% 
 samozaposlen/a 8 5,4% 
 študent/ka 35 23,5% 
 nisem zaposlen/a 3 2,0% 
Panoga zaposlitve   
 bančništvo 4 2,7% 
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  f % 
 zavarovalništvo 6 4,1% 
 elektro industrija 1 0,7% 
 farmacija 3 2,1% 
 gradbeništvo 2 1,4% 
 javni sektor 31 21,2% 
 kovinska industrija 2 1,4% 
 prehrambena industrija 3 2,1% 
 avtomobilska industrija 7 4,8% 
 storitveni sektor 19 13,0% 
 proizvodnja 1 0,7% 
 telekomunikacije 1 0,7% 
 IT sektor 7 4,8% 
 turizem in gostinstvo 13 8,9% 
 marketing 26 17,8% 
 drugo: 20 13,7% 
Položaj v podjetju   
 imam nadrejenega 109 74,7% 
 sem nadrejeni 2 1,4% 
 sem nadrejeni in imam nadrejenega 35 24,0% 
 
Vprašalnik je izpolnilo 149 anketirancev, od tega 70 % žensk in 30 % moških (Tabela 5.2). 
Anketirance sem razdelila v štiri starostne skupine. Kot prikazuje Tabela 5.2. je večina 
spadala v starostno skupino od 23 do 36 let (75 %). 10 % anketirancev je bilo starih od 37 do 
50 let, 9 % 51 let ali več in 6 % anketirancev je bilo mlajših od 22 let.  
 
Zanimala me je vrsta zaposlitve sodelujočih v raziskavi. Več kot polovica (52 %) sodelujočih 
je zaposlena za nedoločen čas, 23 % je študentov. 17 % sodelujočih je zaposlenih za določen 
čas, 5 % je zaposlenih, 2 % sodelujočih pa trenutno nista zaposlena (Tabela 5.2). Za 
nezaposlene se je anketa na tej točki zaključila. 
 
146 zaposlenih anketirancev je z reševanjem ankete nadaljevalo. Največ anketirancev 
(21,2 %) je zaposlenih v javnem sektorju, sledi marketing s 17,8 % in storitveni sektor s 
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13 %, kot to prikazuje Tabela 5.2.. 13,7 % anketirancev je odgovorilo z odgovorom »drugo«, 
v katerega so lahko dopisali svoj odgovor. Njihovi odgovori so bili: vojska, novinarstvo, 
prodaja, nevladni sektor, trgovina, znanost in raziskave, zabavništvo, organizacija dogodkov, 
radijska hiša in nabava/komerciala.  
Velika večina (75 %) anketirancev ima nadrejenega, 24 % je nadrejenih in imajo nadrejenega, 
le 1 % pa je nadrejenih.  
 
5.5 Analiza in interpretacija rezultatov 
Zanimalo me je, koliko ur na dan v povprečju delajo anketiranci. Kot prikazuje Slika 5.1 
večina (71 %) anketirancev dela 4 do 8 ur na dan. 21 % jih dela 9 do 10 ur, 5 % do štiri ure, 
3 % anketirancev pa delajo več kot 10 ur na dan.  
Slika 5.1: Delovni čas anketirancev 
 
 
Zavedam se, da je prisotnost na delovnem mestu nekaj drugega kot dejanska produktivnost. 
Le redkokdo je lahko produktiven celoten čas, ki ga preživi v službi. Z naslednjim vprašanjem 
sem preverila, koliko ur anketiranci ocenjujejo, da delajo produktivno v enem dnevu. Kot je 
razvidno iz Slike 5.2, le 17 % anketirancev ocenjuje, da delajo produktivno 7 do 9 ur. Velika 
večina, 73 %, jih ocenjuje, da produktivno delajo dnevno 4 do 6 ur. 10 % anketirancev pa 
ocenjuje, da delajo produktivno manj kot 4 ure na dan. 
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Slika 5.2: Produktivne ure anketirancev 
 
 
Zanimalo me je, koliko časa dnevno anketiranci preživijo na družbenih omrežjih tekom 
delavnika. Z odgovori na to vprašanje sem preverila prvo hipotezo. 
H1: Zaposleni so prisotni na družbenih omrežjih na delovnem mestu več kot eno uro na dan.   
Kot je razvidno iz Slike 5.3 le 18 % anketirancev na družbenih omrežjih preživi manj kot eno 
uro na dan. 16 % anketirancev je prisotnih na družbenih omrežjih od 1 do 2 uri, več kot 
polovica (55 %) je prisotnih od 2 uri do 3 ure na dan in 10 % anketirancev je na družbenih 
omrežjih na delovnem mestu prisotnih 3 ure ali več na dan. Hipotezo 1 sprejmem. 81 % 
anketirancev je prisotnih na družbenih omrežjih več kot 1 uro na dan.  
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Slika 5.3: Preživet čas na družbenih omrežjih 
 
 
Zanimalo me je, katera družbena omrežja zaposleni pogosto uporabljajo na delovnem mestu. 
Pri tem vprašanju so lahko izbrali več možnih odgovorov in tudi dopisali svoj odgovor (Slika 
5.4). Kar 95 anketirancev na delovnem mestu pogosto uporablja družabno omrežje Facebook, 
86 pa tudi Facebookovo aplikacijo za pošiljanje sporočil Messenger. 72 anketirancev 
uporablja Instagram, 40 anketirancev pa družbeno omrežje, ki ga uporabljajo v službi in ga 
priskrbi delodajalec. Skype uporablja 22 anketirancev, Snapchat pa 15 zaposlenih. Najmanj 
zaposlenih na delovnem mestu uporablja Tinder in Twitter (oba po 7 odgovorov). 12 
anketirancev je odgovorilo z odgovorom »drugo«, kjer so dopisali svoje odgovore: LinkedIn, 
Viber, WhatsApp, Discord in Slack. 
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Slika 5.4: Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu 
 
 
V nadaljevanju so sledila vprašanja, pri katerih so anketiranci ocenjevali svoje strinjanje s 
trditvami na petstopenjski Likertovi lestvici. Za vse spremenljivke sem v tabeli 5.3 predstavila 
frekvenčno porazdelitev odgovorov, v tabeli 5.4 pa še opisne statistike, kot so Numerus 
odgovorov (»N«), najmanjša in največja vrednost (»min« in »max«), povprečje (»mean«) in 
standardni odklon (»std. deviation«).  
Pri prvem vprašanju je na Likertovi lestvici 1 pomenilo nikoli in 5 zelo pogosto. Želela sem 
preveriti, v kolikšni meri anketiranci uporabljajo družbena omrežja na delovnem mestu za 
različne namene. V Tabeli 5.3 je predstavljena frekvenčna porazdelitev za sklop spremenljivk 
»namen uporabe družbenih omrežij«.  
35,6 % zaposlenih pogosto uporablja družbena omrežja na delovnem mestu za sprostitev, 48,7 
% anketirancev pa družbena omrežja na delovnem mestu pogosto ali zelo pogosto uporablja 
za ohranjanje stikov. Zanimivo je, da 87 % anketirancev nikoli ne uporablja družbenih 
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omrežij za iskanje partnerja. Družbena omrežja uporabljajo tudi za preganjanje dolgčasa in za 
službene namene.  
Sedaj lahko preverim drugo hipotezo. 
H2: Zaposleni najpogosteje uporabljajo družbena omrežja za sprostitev na delovnem mestu. 
8,2 % zaposlenih zelo pogosto uporablja družbena omrežja na delovnem mestu za 
sprostitev, 35,6 % pa pogosto. Skupaj to nanese 43,8 % anketirancev. Hipotezo 2 
zavrnem. Manj kot polovica zaposlenih dnevno pogosto ali zelo pogosto uporablja 
družbena omrežja za sprostitev na delovnem mestu.  
Tabela 5.3: Frekvenčna porazdelitev odgovorov za sklop spremenljivk »namen uporabe 
družbenih omrežij« 
 
nikoli redko občasno pogosto zelo pogosto 
N     % N  % N  % N  % N  % 
Za sprostitev. 16 11,0 23 15,8 43 29,5 52 35,6 12 8,2 
Za ohranjanje 
stikov s prijatelji 
in družino. 
14 9,6 19 13,0 42 28,8 56 38,4 15 10,3 
Za iskanje 
partnerja. 
127 87,0 12 8,2 6 4,1 1 0,7 0 0,0 
Za preganjanje 
dolgčasa. 36 24,7 31 21,2 47 32,2 21 14,4 11 7,5 
Branje novic in 
tračev. 
26 17,8 54 37,0 36 24,7 26 17,8 4 2,7 
Za službene 
namene. 
19 13,0 32 21,9 44 30,1 32 21,9 19 13,0 
 
V Tabeli 5.4 so predstavljene opisne statistike za sklop spremenljivk »namen uporabe 
družbenih omrežij«. Kot je razvidno iz tabele, so pri skoraj vseh spremenljivkah odgovori 
zajemali tako najnižje kot najvišje vrednosti. Povprečna vrednost odgovorov »za sprostitev«, 
»za ohranjevanje stikov s prijatelji in družino« in »za službene namene« se je gibala okoli 3. 
Tako je iz tabele 5.4. razvidno, da največ anketirancev družbena omrežja na delovnem mestu 
uporablja za ohrajanje stikov s prijatelji in družino (M = 3,27), sledi uporaba družbenih 
omrežij za sprostitev (M = 3,14). Najmanj anketirancev pa uporablja družbena omrežja za 
iskanje partnerja (M = 1,18).  
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Tabela 5.4: Opisne statistike za sklop spremenljivk »namen uporabe družbenih omrežij« 
Opisne statistike 
 N Minimum Maksimum 
Povprečna 
vrednost 
Standardni 
odklon 
Za sprostitev. 146 1 5 3,14 1,126 
Za ohranjanje stikov s 
prijatelji in družino. 
146 1 5 3,27 1,116 
Za iskanje partnerja. 146 1 4 1,18 0,525 
Za preganjanje dolgčasa. 146 1 5 2,59 1,219 
Branje novic in tračev. 146 1 5 2,51 1,065 
Za službene namene. 146 1 5 3,00 1,221 
Valid N (listwise) 146     
 
S postavkami, predstavljenimi v tabeli 5.5., sem preverjala stališča anketirancev do uporabe 
družbenih omrežij na delovnem mestu. Stališča sem merila na Likertovi lestvici, kjer ocena 1 
pomeni »se sploh ne strinjam« in 5 »se popolnoma strinjam«.. V Tabeli 5.5. je predstavljena 
frekvenčna porazdelitev za sklop spremenljivk »uporaba družbenih omrežij na delovnem 
mestu«. Kar 43 % anketirancev se niti ne strinja niti strinja, da jim družbena omrežja 
pomagajo, da se sprostijo na delovnem mestu, 52,7 % pa se jih strinja, da se tako mentalno 
spočijejo od dela. 
  
Tabela 5.5: Frekvenčna porazdelitev za sklop spremenljivk »uporaba družbenih omrežij na 
delovnem mestu« 
 
se sploh ne 
strinjam se ne strinjam 
se niti ne 
strinjam niti se 
strinjam se strinjam 
se popolnoma 
strinjam 
N % N % N % N % N  % 
Pomagajo mi, da 
se med službo 
ponovno napolnim 
z energijo. 
15 10,3 29 19,9 44 30,1 54 37,0 4 2,7 
Pomagajo mi, da 
se med delom 
sprostim. 
8 5,5 17 11,6 23 15,8 89 61,0 9 6,2 
Preko družbenih 
omrežij se bolje 
povežem s 
sodelavci.  
22 15,1 27 18,5 35 24,0 38 26,0 24 16,4 
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Preko njih dobim 
informacije, ki mi 
pomagajo pri 
opravljanju dela in 
reševanju 
problemov.  
16 11,0 31 21,2 27 18,5 62 42,5 10 6,8 
Ustvarjam oz. 
ohranjam stike z 
ljudmi, ki mi 
pomagajo pri 
upravljanju dela.  
15 10,3 37 25,3 21 14,4 64 43,8 9 6,2 
Se mentalno 
spočijem od dela.  
11 7,5 19 13,0 28 19,2 77 52,7 11 7,5 
Ohranjam stik z 
družino in prijatelji 
med tem, ko sem v 
službi.  
13 8,9 16 11,0 29 19,9 75 51,4 13 8,9 
Preko družbenih 
omrežij kontaktiram 
ljudi z vprašanji, 
povezanimi z mojim 
delom.  
29 19,9 32 21,9 13 8,9 38 26,0 34 23,3 
Uporabljam jih, ker 
mi je v službi 
dolgčas.  
30 20,5 53 36,3 38 26,0 21 14,4 4 2,7 
 
V Tabeli 5.6 so predstavljene opisne statistike za sklop spremenljivk »uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu«. Kot je razvidno iz tabele so pri vseh spremenljivkah odgovori 
zajemali tako najnižje vrednosti kot najvišje vrednosti. Pri nobenem odgovoru povprečne 
vrednosti niso presegale vrednosti 4. Najnižjo povprečno vrednost (2,42 s standardnim 
odklonom 1,06) je imela trditev, da družbena omrežja uporabljajo, ker jim je v službi dolgčas.   
  
Tabela 5.6: Opisne statistike za sklop spremenljivk »uporaba družbenih omrežij na delovnem 
mestu« 
Opisne statistike 
 N Minimum Maksimum 
Povprečna 
vrednost 
Standard. 
odklon 
Pomagajo mi, da se med službo ponovno 
napolnim z energijo. 
146 1 5 3,02 1,047 
Pomagajo mi, da se med delom sprostim. 146 1 5 3,51 0,970 
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Preko družbenih omrežij se bolje povežem s 
sodelavci.  
146 1 5 3,10 1,306 
Preko njih dobim informacije, ki mi pomagajo pri 
opravljanju dela in reševanju problemov.  
146 1 5 3,13 1,158 
Ustvarjam oz. ohranjam stike z ljudmi, ki mi 
pomagajo pri upravljanju dela.  
146 1 5 3,10 1,161 
Se mentalno spočijem od dela.  146 1 5 3,40 1,054 
Ohranjam stik z družino in prijatelji med tem, ko 
sem v službi.  
146 1 5 3,40 1,086 
Preko družbenih omrežij kontaktiram ljudi z 
vprašanji, povezanimi z mojim delom.  
146 1 5 3,11 1,486 
Uporabljam jih, ker mi je v službi dolgčas.  146 1 5 2,42 1,056 
Valid N (listwise) 146     
 
Sledilo je vprašanje, kjer so bile trditve vezane na opravljanje dela na delovnem mestu. 
Anketiranci so ocenjevali svoje opravljeno delo v preteklem tednu. Tudi tu so ocenjevali 
svoje strinjanje s trditvami na Likertovi lestvici, kjer je 1 pomenilo »se sploh ne strinjam« in 5 
»se popolnoma strinjam«. V Tabeli 5.7 je predstavljena frekvenčna porazdelitev za sklop 
spremenljivk »opravljeno delo v preteklem tednu«. Kar 67,1 % anketirancev se strinja s 
trditvijo, da so bili v preteklem tednu produktivni, 17,1 % anketirancev pa se popolnoma 
strinja s to trditvijo. 
 
Tabela 5.7: Frekvenčna porazdelitev za sklop spremenljivk »opravljeno delo v preteklem 
tednu« 
 
se sploh ne 
strinjam  se ne strinjam 
se niti ne 
strinjam niti 
se strinjam se strinjam 
se 
popolnoma 
strinjam 
N  % N  % N % N % N  % 
Kakovost mojega dela je bila 
odlična. 0 0,0 1 0,7 20 13,7 74 50,7 51 34,9 
Uspešno sem izpolnil svoje 
naloge. 0 0,0 1 0,7 4 2,7 80 54,8 61 41,8 
Bil sem produktiven. 
0 0,0 5 3,4 18 12,3 98 67,1 25 17,1 
Delo sem načrtoval tako, da 
je bilo narejeno pravočasno.  1 0,7 2 1,4 12 8,2 69 47,3 62 42,5 
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Zadovoljen sem z opravljenim 
delom.  0 0,0 4 2,7 21 14,4 68 46,6 53 36,3 
Včasih zaradi distrakcij ne 
opravim svojega dela 
pravočasno.  
19 13,0 28 19,2 28 19,2 66 45,2 5 3,4 
Svoje delo lahko običajno 
opravim z vloženim 
minimalnim trudom in časom.  
42 28,8 45 30,8 31 21,2 20 13,7 8 5,5 
Pogosto opravim svoje delo 
bolje, kot je lahko od mene 
pričakovano. 
1 0,7 3 2,1 53 36,3 81 55,5 8 5,5 
Nisem opravil vsega, kar sem 
si zastavil.  20 13,7 60 41,1 15 10,3 49 33,6 2 1,4 
Bil sem učinkovit.  
0 0,0 5 3,4 21 14,4 108 74,0 12 8,2 
Zaradi obvestil na družbenih 
omrežjih sem se težko 
koncentriral na delo. 
41 28,1 49 33,6 45 30,8 9 6,2 2 1,4 
Zaradi družbenih omrežij sem 
težko opravljal moje delo. 77 52,7 52 35,6 13 8,9 3 2,1 1 0,7 
 
V Tabeli 5.8 so prikazane opisne statistike za sklop spremenljivk »opravljeno delo v 
preteklem tednu«. Kot je razvidno iz tabele, pri nekaterih spremenljivkah ni noben odgovor 
zajemal najnižje vrednosti 1. Najvišja povprečna vrednost je bila pri odgovoru »Uspešno sem 
izpolnil svoje naloge« (M = 4,38 s standardnim odklonom 0,58).   
 
Tabela 5.8: Frekvenčna porazdelitev za sklop spremenljivk »opravljeno delo v preteklem 
tednu« 
Opisne statistike 
 N Minimum Maksimum 
Povprečna 
vrednost 
Standardni 
odklon 
Kakovost mojega dela je bila odlična. 146 2 5 4,20 0,691 
Uspešno sem izpolnil svoje naloge. 146 2 5 4,38 0,577 
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Bil sem produktiven. 146 2 5 3,98 0,659 
Delo sem načrtoval tako, da je bilo narejeno 
pravočasno.  
146 1 5 4,29 0,735 
Zadovoljen sem z opravljenim delom.  146 2 5 4,16 0,770 
Včasih zaradi distrakcij ne opravim svojega 
dela pravočasno.  
146 1 5 3,07 1,143 
Svoje delo lahko običajno opravim z vloženim 
minimalnim trudom in časom.  
146 1 5 2,36 1,191 
Pogosto opravim svoje delo bolje, kot je lahko 
od mene pričakovano. 
146 1 5 3,63 0,654 
Nisem opravil vsega, kar sem si zastavil.  146 1 5 2,68 1,120 
Bil sem učinkovit.  146 2 5 3,87 0,590 
Zaradi obvestil na družbenih omrežjih sem se 
težko koncentriral na delo. 
146 1 5 2,19 0,964 
Zaradi družbenih omrežij sem težko opravljal 
moje delo. 
146 1 5 1,62 0,789 
Valid N (listwise) 146     
 
Sledilo je še eno vprašanje s trditvami, vezanimi na uporabo družbenih omrežij na delovnem 
mestu. Tudi tu so anketiranci ocenjevali svoje strinjanje s trditvami na Likertovi lestvici, kjer 
je 1 pomenilo »se sploh ne strinjam« in 5 »se popolnoma strinjam«. V Tabeli 5.9 je 
predstavljena frekvenčna porazdelitev za drugi sklop spremenljivk »uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu«. Spodbuden rezultat je, da je kar 82,2 % anketirancev na trditev 
»Ukradel sem informacije ali drugo vsebino iz družbenih omrežij in jo uporabil kot svoje 
delo« odgovorilo s »se sploh ne strinjam«. 
Sedaj lahko preverim tretjo hipotezo. 
H3: Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zaposlenim olajša opravljanje delovnih 
nalog.  
47,3 % anketirancev se strinja, 3,4 % anketirancev pa popolnoma strinja (skupaj 
50,7 %), da so si z družbenimi omrežji pomagali, da so bolje opravili svoje delo. 
Hipotezo 3 sprejmem. Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu več kot polovici 
zaposlenim v raziskavi olajša opravljanje delovnih nalog.  
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Tabela 5.9: Frekvenčna porazdelitev za drugi sklop spremenljivk »uporaba družbenih omrežij 
na delovnem mestu« 
 
se sploh ne 
strinjam 
se ne strinjam 
se niti ne 
strinjam niti 
se strinjam 
se strinjam 
se popolnoma 
strinjam 
N % N % N % N % N % 
Uporabil sem družbena 
omrežja, da sem bolje opravil 
moje delo. 
19 13,0 30 20,5 23 15,8 69 47,3 5 3,4 
Z obstoječimi strankami ali 
partnerji komuniciram prek 
družbenih omrežij. 
37 25,3 37 25,3 7 4,8 61 41,8 4 2,7 
Preko družbenih omrežij 
pridobivam potencialne nove 
stranke ali partnerje.  
42 28,8 70 47,9 7 4,8 22 15,1 5 3,4 
Kadar imam težave pri delu, 
za pomoč kontaktiram ljudi, ki 
so na družbenih omrežjih. 
31 21,2 24 16,4 24 16,4 21 14,4 46 31,5 
Uporabil sem tehnične 
značilnosti družbenih omrežij 
(kot je izmenjava datotek ali 
funkcije razporejanja nalog) 
za opravljanje delovnih nalog. 
30 20,5 27 18,5 7 4,8 31 21,2 51 34,9 
Sodelavci so bili užaljeni 
zaradi nečesa, kar sem 
objavil na družbenih omrežjih. 
75 51,4 20 13,7 50 34,2 1 0,7 0 0,0 
Stranke ali partnerji so objavili 
informacije o meni na 
družbenih omrežjih, ki so 
škodile mojemu ugledu na 
delovnem mestu. 
71 48,6 66 45,2 5 3,4 4 2,7 0 0,0 
Preko družbenih omrežij sem 
vzpostavil osebni odnos s 
stranko ali sodelavcem, ki ga 
ne bi smel. 
76 52,1 57 39,0 9 6,2 4 2,7 0 0,0 
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Ukradel sem informacije ali 
drugo vsebino iz družbenih 
omrežij in jo uporabil kot 
svoje delo. 
120 82,2 16 11,0 8 5,5 2 1,4 0 0,0 
Našel sem vaje in lekcije na 
družbenih omrežjih, da bi se 
naučil, kako bolje opraviti 
svoje delo. 
31 21,2 17 11,6 16 11,0 30 20,5 52 35,6 
Ko sam ne morem rešiti 
problema pri mojem delu, 
prosim za pomoč na 
družbenih omrežjih. 
68 46,6 42 28,8 20 13,7 12 8,2 4 2,7 
Uporabil sem programske 
funkcije družbenih omrežij za 
hitrejše ali lažje izvajanje 
delovne naloge. 
63 43,2 38 26,0 18 12,3 19 13,0 8 5,5 
 
 
V Tabeli 5.10 so prikazane opisne statistike za drugi sklop spremenljivk »uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu«. Kot je razvidno iz tabele, pri nekaterih spremenljivkah ni noben 
odgovor zajemal najvišje vrednosti 5. Nobena povprečna vrednosti ni presegala vrednosti 4, 
kar označuje odgovor »se strinjam«.    
Tabela 5.10: Opisne statistike za drugi sklop spremenljivk »uporaba družbenih omrežij na 
delovnem mestu« 
 N Minimum Maksimum 
Povprečna 
vrednost 
Standardni 
odklon 
Uporabil sem družbena omrežja, da sem bolje opravil 
moje delo. 
146 1 5 3,08 1,157 
Z obstoječimi strankami ali partnerji komuniciram prek 
družbenih omrežij. 
146 1 5 2,71 1,313 
Preko družbenih omrežij pridobivam potencialne nove 
stranke ali partnerje.  
146 1 5 2,16 1,108 
Kadar imam težave pri delu, za pomoč kontaktiram 
ljudi, ki so na družbenih omrežjih. 
146 1 5 3,18 1,549 
Uporabil sem tehnične značilnosti družbenih omrežij 
(kot je izmenjava datotek ali funkcije razporejanja 
nalog) za opravljanje delovnih nalog. 
146 1 5 3,32 1,592 
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Sodelavci so bili užaljeni zaradi nečesa, kar sem 
objavil na družbenih omrežjih. 
146 1 4 1,84 0,930 
Stranke ali partnerji so objavili informacije o meni na 
družbenih omrežjih, ki so škodile mojemu ugledu na 
delovnem mestu. 
146 1 4 1,60 0,690 
Preko družbenih omrežij sem vzpostavil osebni odnos 
s stranko ali sodelavcem, ki ga ne bi smel. 
146 1 4 1,60 0,729 
Ukradel sem informacije ali drugo vsebino iz 
družbenih omrežij in jo uporabil kot svoje delo. 
146 1 4 1,26 0,622 
Našel sem vaje in lekcije na družbenih omrežjih, da bi 
se naučil, kako bolje opraviti svoje delo. 
146 1 5 3,38 1,572 
Ko sam ne morem rešiti problema pri mojem delu, 
prosim za pomoč na družbenih omrežjih. 
146 1 5 1,92 1,086 
Uporabil sem programske funkcije družbenih omrežij 
za hitrejše ali lažje izvajanje delovne naloge. 
146 1 5 2,12 1,251 
Valid N (listwise) 146     
 
 
Z naslednjim vprašanjem lahko preverim četrto hipotezo. 
H4: Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu po mnenju zaposlenih negativno vpliva 
na produktivnost zaposlenih. 
Kot je razvidno iz Slike 5.5 je 10 % anketirancev odgovorilo, da uporaba družbenih omrežij 
na delovnem mestu večinoma škodi njihovi učinkovitosti oziroma produktivnosti. 35 % 
anketirancev je odgovorilo z odgovorom »oboje«. Kar 45 % anketirancev pa je odgovorilo, 
da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu večinoma pomaga njihovi 
učinkovitosti oziroma produktivnosti. Hipotezo 4 zavrnem. Uporaba družbenih omrežij 
na delovnem mestu po mnenju anketirancev ne škoduje produktivnosti zaposlenih. 
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Slika 5.5: Vpliv uporabe družbenih omrežij na učinkovitost 
 
 
Sledilo je vprašanje s trditvami, vezanimi na dostop do družbenih omrežij na delovnem 
mestu. Anketiranci so podali svoje strinjanje s trditvijo »če ne bi mogel dostopati do 
družbenih omrežij na delovnem mestu, bi:« Tudi tu so anketiranci ocenjevali svoje strinjanje s 
trditvami na Likertovi lestvici, kjer je 1 pomenilo »se sploh ne strinjam« in 5 »se popolnoma 
strinjam«. 
V Tabeli 5.11 so prikazane frekvenčne porazdelitve odgovorov za sklop spremenljivk »dostop 
do družbenih omrežij na delovnem mestu«. V Tabeli 5.12 so prikazane opisne statistike za 
sklop spremenljivk »dostop do družbenih omrežij na delovnem mestu«. 
Povprečje odgovorov za trditev »bil bi bolj produktiven« je 2,46 s standardnim odklonom 
1,18. Povprečje odgovorov za »bil bi manj produktiven« je 3,55 s standardnim odklonom 1,1. 
Velika večina anketirancev ne bi iskala nove službe, če bi jim prepovedali uporabo družbenih 
omrežij. 
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Tabela 5.11: Frekvenčna porazdelitev odgovorov za sklop spremenljivk »dostop do družbenih 
omrežij na delovnem mestu« 
 
se sploh ne 
strinjam se ne strinjam 
se niti ne 
strinjam niti se 
strinjam se strinjam 
se popolnoma 
strinjam 
Bil bi bolj produktiven. 27,4 % 23,3 % 30,1 % 14,4 % 4,8 % 
Bil bi manj produktiven.  4,1 % 15,8 % 19,9 % 41,1 % 19,2 % 
Iskati bi začel drugo 
službo.  
49,3 % 37,7 % 10,3 % 2,7 % 0,0 % 
Bil bi manj motiviran za 
delo. 
34,2 % 39,7  % 15,1 % 10,3 % 0,7 % 
Bil bi manj pod stresom. 29,5 % 42,5 % 13,7 % 13,7 % 0,7 % 
 
 
Tabela 5.12: Opisne statistike za sklop spremenljivk »dostop do družbenih omrežij na 
delovnem mestu« 
Opisne statistike 
 N Minimum Maksimum 
Povprečna 
vrednost 
Standardni 
odklon 
Bil bi bolj produktiven. 146 1 5 2,46 1,175 
Bil bi manj produktiven.  146 1 5 3,55 1,096 
Iskati bi začel drugo službo.  146 1 4 1,66 0,773 
Bil bi manj motiviran za delo. 146 1 5 2,03 0,986 
Bil bi manj pod stresom. 146 1 5 2,14 1,015 
Valid N (listwise) 146     
 
Sedaj lahko preverim še peto hipotezo. 
H5: Mnenje zaposlenih o negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki bi jih imela 
prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, se razlikuje glede na spol.  
Uporabila sem t-test za dva neodvisna vzorca, pri čemer sem kot odvisno spremenljivko 
obravnavala postavko »bil bi manj produktiven« (če bi na delovnem mestu prepovedali 
uporabo družbenih omrežij), kot neodvisno pa spol Preverila sem, ali se pojavljajo statistično 
značilne razlike v mnenju med moškimi in ženskami. 
Tabela 5.13: Opisne statistike za spremenljivko »bil bi manj produktiven«, ločeno po spolu 
Skupne statistike 
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Spol: N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 
Naslednje trditve so vezane 
na: Bil bi manj produktiven.  
Ženski 102 3,68 1,055 ,104 
Moški 44 3,27 1,149 ,173 
 
Kot je razvidno iz tabele 5.13 se ženske v povprečju bolj strinjajo s trditvijo (M = 3,68; SD = 
1,06), da bi bile manj produktivne na delovnem mestu, v kolikor bi delodajalec prepovedal 
uporabe družbenih omrežij, kot moški (M = 3,27; SD = 1,15).  
 
Tabela 5.14: Rezultati t testa za neodvisna vzorca o razlikah v mnenju zaposlenih o 
negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki bi jih imela prepoved uporabe 
družbenih omrežij na delovnem mestu, glede na spol 
  
Levenov test 
enakosti varianc 
t-test  
F p t df p 
Razlika 
povprečij 
Standardna 
napaka 
razlike 
95 % interval 
 
Spod. 
meja 
Zgor. 
meja 
  
Bil bi manj 
produktiven.  
1,511 0,221 2,066 144 0,041 0,404 0,195 0,017 0,79 
  
 
Pred izvedbo t testa za neodvisne vzorce sem preverila predpostavko o enakosti varianc. 
Predpostavko sem preverjala z Levenovim preizkusom, ki je pokazal, da ničelne domneve o 
enakosti varianc ne morem zavrniti (p = 0,221). Vrednost t statistike (t = 2,066) je statistično 
značilna na nivoju p < 0,05, kar pomeni, da ničelno domnevo o enakosti povprečij zavrnemo s 
tveganjem manjšim od 5-odstotkov. Zaposleni se statistično značilno razlikujejo v mnenju o 
negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki bi jih imela prepoved uporabe 
družbenih omrežij na delovnem mestu, glede na spol Ženske tako pogosteje kot moški 
menijo, da bi prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu rezultirala v manjši 
produktivnosti zaposlenih na delovnem mestu. Hipotezo 5 potrdim.  
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6 DISKUSIJA 
 
Cilj magistrskega dela je bil raziskati, ali uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu vodi 
do dodane vrednosti za podjetje ali organizacijo oz. kakšen vpliv ima uporaba družbenih 
omrežij na delovnem mestu na produktivnost zaposlenih. Na podlagi tega sem si zastavila 
glavno raziskovalno vprašanje in pet hipotez. Glavno raziskovalno vprašanje se je glasilo: Ali 
obstaja povezava med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in produktivnostjo 
zaposlenih? 
Z raziskavo, v kateri je največ anketirancev spadalo v starostno skupino od 23 do 36 let, sem 
ugotovila, da kar 95 anketirancev na delovnem mestu pogosto uporablja družabno omrežje 
Facebook, 86 pa tudi Facebookovo aplikacijo za pošiljanje sporočil, Messenger. Kar 72 
anketirancev uporablja še Instagram. Velika večina anketiranih ocenjuje, da dnevno 
produktivno delajo od 4 do 6 ur, samo 10 % pa jih ocenjuje, da delajo produktivno manj kot 4 
ure na dan. 
Potrdila sem 3 od 5 hipotez.  
Hipoteza 1 je sklepala, da je velika večina zaposlenih prisotnih na družbenih omrežjih na 
delovnem mestu več kot eno uro na dan.  Hipotezo sem potrdila, saj je kar 81 % anketirancev 
prisotnih na družbenih omrežjih več kot 1 uro na dan. 
Druga hipoteza se je glasila: Zaposleni najpogosteje uporabljajo družbena omrežja za 
sprostitev na delovnem mestu. Hipotezo sem zavrnila, saj manj kot polovica zaposlenih 
dnevno uporablja družbena omrežja za sprostitev na delovnem mestu. 
Hipoteza 3 se je glasila: Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zaposlenim olajša 
opravljanje delovnih nalog.  Hipotezo sem potrdila, saj se je skupno kar 50,7 % anketirancev 
strinjalo ali popolnoma strinjalo, da uporabljajo družbena omrežja zato, da bolje opravijo 
svoje delo. Sklepam torej, da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu zaposlenim 
olajša opravljanje delovnih nalog. 
Hipotezo 4, ki se glasi: Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu po mnenju zaposlenih 
negativno vpliva na produktivnost zaposlenih., sem zavrnila. Kar 45 % anketirancev je 
namreč odgovorilo, da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu večinoma pomaga pri 
njihovi učinkovitosti oziroma produktivnosti. Glede na odgovore anketirancev sklepam, da 
uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu ne škoduje produktivnosti zaposlenih. 
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Hipotezo 5, mnenje zaposlenih o negativnih posledicah na produktivnost zaposlenih, ki bi jih 
imela prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, se razlikuje glede na spol, 
sem potrdila. S pomočjo t-testa sem ugotovila, da so ženske pogosteje odgovarjale, da bi 
prepoved uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu, negativno vplivala na njihovo 
produktivnost. Iz rezultatov sklepam, da obstajajo razlike med spoloma pri dojemanju 
prepovedi uporabe družbenih omežij na produkivnost na delovnem mestu.  
Glede na izsledke moje raziskave lahko sklenem, da obstaja povezava med uporabo družbenih 
omrežij na delovnem mestu in produktivnostjo zaposlenih. Z uporabo družbenih omrežjih na 
delovnem mestu delavci lažje in hitreje opravljajo delovne naloge, zraven tega, pa prepoved 
uporabe, negativno vpliva na produktivnost na delovnem mestu. 
 
6.1 Omejitve in priporočila za naslednje raziskovanje 
Skozi raziskovanje sem se soočila tudi z nekaterimi omejitvami. Ena izmed omejitev pri 
raziskavi je »merjenje« oz. osredotočanje na podatke, ki so v veliki meri subjektivna 
poročanja sodelujočih v raziskavi. Ker je uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu še 
vedno nezaželena, veliko ljudi podzavestno minimizira svojo uporabo družbenih omrežij z 
namenom, da se pokažejo v boljši luči. Opazovanja in sprotna beleženja bi bila morda dobra 
rešitev tega problema, saj bi se le na ta način lahko izognili pristranskemu ocenjevanju 
posameznika.  
Druga omejitev moje raziskave je bila sestava vzorca. Vzorec raziskave je sestavljalo veliko 
manjše število anketirancev iz treh starostnih skupin. Kar 75 % anketirancev je spadalo v 
starostno skupino od 23 do 36 let, samo 25 % pa jih je bilo iz ostalih treh starostnih skupin. S 
tem je možnost posploševanja ugotovitev delno omejena. V vzorec je bilo vključenih 23 % 
študentov. Ker ima čedalje več zaposlitev študentov značilnosti redne zaposlitve (čas dela, 
odgovornost pri opravljanju delovnih nalog), sem se odločila, da študente tudi vključim v 
vzorec. Slednje štejem kot pomanjkljivost raziskave, saj ne morem trditi, da imajo dejansko 
vsi študenti, ki so vključeni v vzorec, zaposlitev, ki ima značilnosti redne zaposlitve.  
Z razvojem tehnologije se je začelo tudi ustvarjanje vedno večjega števila delovnih mest ter 
nalog. Številna delovna mesta in naloge so tesno prepletene z uporabo interneta ter družbenih 
omrežij. Posledično ti posamezniki uporabljajo družbena omrežja kot del svojih delovnih 
nalog. Omejitev mojega magistrskega dela je težka razmejitev med uporabo družbenih 
omrežij za zasebno ali službeno rabo. 
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 Menim, da so rezultati mojega magistrskega dela uporabni za druge raziskovalce, pa tudi za 
strokovnjake iz prakse. Rezultati kažejo, da uporaba družbenih omrežij ne vpliva negativno na 
produktivnost delavca – ravno nasprotno – ima celo pozitiven vpliv. Magistrsko delo je iz 
teoretičnega vidika relevantno predvsem za področje družbenih omrežij ter področje 
produktivnosti. Iz vidika prakse pa predvsem na kadrovskem področju.  
Z nadaljnjimi raziskavami bi lahko poskusili ugotoviti, ali obstaja povezava med uporabo 
družbenih omrežij v zasebnem ter službenem času, ali je uporaba družbenih omrežij povezana 
z določenimi delovnimi mesti itd. 
Za bolj poglobljeno raziskavo obravnavanega problema bi bila priporočljiva izvedba  
longitudinalne raziskave. V takšni raziskavi bi lahko za daljše časovno obdobje preučili 
uporabo družbenih omrežij pri sodelujočih v raziskavi. Seveda pa bi bilo tovrstno raziskavo 
težko izvesti, saj bi sodelujoči zavestno ali podzavestno vplivali na rezultate raziskave. S 
spremljanjem internetne aktivnosti vseh zaposlenih preko službenega omrežja bi bilo to 
možno, a je pojav pametnih telefonov to delo otežil. Zaradi naštetih razlogov menim, da je 
tovrstno, poglobljeno raziskavo, nujno, a zelo težko izvesti. 
S pregledom literature ter rezultati raziskave sem ugotovila, da je ljudem pomembno, da so 
tudi v službi v stiku s sodelavci, prijatelji in družino preko družbenih omrežij. Raziskava je 
pokazala, da produktivnost zaposlenih zaradi uporabe družbenih omrežij ni nižja. Posledično 
lahko sklepam, da podjetjem prepoved uporabe družbenih omrežij škoduje oz. zmanjšuje 
njihovo produktivnost. Podjetja bi morala sprejeti notranji pravilnik o uporabi družbenih 
omrežij in v podjetju ustvariti takšno klimo, ki bi sicer brez predsodkov dovoljevala uporabo 
družbenih omrežij, vendar je ne bi spodbujala ter bi jo regulirala glede na velika odstopanja.  
Organizacije, ki iščejo oziroma imajo težave pri pridobivanju novih kandidatov, lahko glede 
na izsledke moje raziskave uporabijo dostop do družbenih omrežij kot sredstvo motivacije za 
potencialne nove zaposlene. 
 
7 ZAKLJUČEK 
 
Družbena omrežja so v zadnjih dveh desetletjih postala orodje, ki ga ljudje dnevno 
uporabljamo v vsakodnevnem življenju, čedalje bolj pa so prisotna tudi na delovnem mestu. 
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Podjetja zaradi vse večje prisotnosti družbenih medijev na delovnem mestu zanima, kako 
njihova uporaba vpliva na produktivnost zaposlenih.  
Uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu ima glede na številne raziskave prednosti za 
podjetja oz. organizacije, na drugi strani pa za podjetje predstavlja precejšnje tveganje.   
V šestem poglavju sem predstavila izsledke raziskave, v kateri sem ugotavljala, ali obstaja 
povezava med uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu in produktivnostjo zaposlenih. 
V raziskavi sem ugotovila, da so delavci z uporabo družbenih omrežij hitrejši in bolj 
učinkoviti v komunikaciji ter pri delu. Sklenem lahko tudi, da prepoved uporabe družbenih 
omrežij na delovnem mestu ni smiselna, saj delavci menijo, da bi bili ob prepovedi manj 
produktivni. S prepovedjo bi se jim zmanjšala tudi motivacija in povečal stres, saj se s 
pomočjo družbenih omrežij na delovnem mestu nekateri zaposleni tudi sprostijo. Rezultati so 
torej pokazali pozitiven in pomemben odnos med uporabo družbenih omrežij in 
produktivnostjo.  
Kljub nekaterim negativnim posledicam uporabe družbenih omrežij na delovnem mestu 
ugotavljam, da obstaja več pozitivnih učinkov, ki jih uporaba teh omrežij prinese tako za 
delavca, kot posledično za podjetje. Ker je uporaba družbenih omrežij v delovnih okoljih 
neizogibna, bi moralo vodstvo v podjetjih najti načine, kako kar najbolje izkoristiti njeno 
uporabo v poslovnih procesih. Poiskati morajo način za vzpostavitev zdravega ravnovesja in 
svojim delavcem zagotoviti orodja, ki jih potrebujejo za opravljanje svojih nalog, ne da bi to 
predstavljalo preveč potencialnih motenj. 
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PRILOGA A: Anketni vprašalnik 
 
ANKETNI VPRAŠALNIK 
Pozdravljeni,  
v okviru podiplomskega študija na Fakulteti za družbene vede Univerze v Ljubljani pišem 
magistrsko delo o vplivu uporabe družbenih omrežij na produktivnost na delovnem mestu. 
Empirični del magistrskega dela sestavlja tudi analiza spodnje ankete, ki bo predstavljala 
podlago za potrditev ali zavrnitev zastavljenih hipotez. 
Da bodo rezultati čim relevantnejši, vas prosim, da anketo izpolnjujete iskreno. Anketa je 
anonimna, vaši podatki pa so zaupne narave. Izpolnjevanje vprašalnika vam bo vzelo 8 minut. 
Za sodelovanje se vam že vnaprej najlepše zahvaljujem. 
Sandra Križanec 
 
1. Spol: 
a) ženski 
b) moški 
 
2. V katero starostno skupino spadate? 
a) do 22 let 
b) 23–36 let 
c) 37–50 let 
d) 51 let ali več 
 
3. Vrsta zaposlitve (obkrožite): 
a) za določen čas 
b) za nedoločen čas 
c) samozaposlen 
d) študent/ka 
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e) nisem zaposlen(a) 
 
4. V kateri panogi ste zaposleni (obkrožite): 
a) bančništvo 
b) zavarovalništvo 
c) elektro industrija 
d) farmacija 
e) energetski sektor 
f) gradbeništvo 
g) javni sektor 
h) kemijska industrija 
i) kovinska industrija 
j) prehrambna industrija 
k) avtomobilska industrija 
l) storitveni sektor 
m) proizvodnja 
n) telekomunikacije 
o) IT sektor 
p) turizem in gostinstvo 
q) marketing 
r) drugo 
 
5. Položaj v podjetju 
a) imam nadrejenega 
b) sem nadrejeni 
c) sem nadrejeni in imam nadrejenega 
 
6. Koliko ur na dan delate?  
a) do 4 ure 
b) 4–8 ur 
c) 9–10 ur 
d) več kot 10 ur 
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7. Koliko ur bi ocenili, da delate produktivno na dan?  
a) do 4 ure 
b) 4–6 ur 
c) 7–9 ur 
d) 10 ur ali več 
 
8. Koliko časa dnevno preživite na družbenih omrežjih na delovnem mestu? 
a) Manj kot 1 uro na dan 
b) Od 1 ure do 2 ur na dan 
c) Od 2 ur do 3 ur na dan 
d) 3 ure ali več na dan 
 
9. Katera družbena omrežja pogosto uporabljate na delovnem mestu (možnih je več 
odgovorov)?: 
a) Facebook 
b) Messenger  
c) Instagram 
d) Skype 
e) Twitter 
f) Snapchat 
g) Tinder 
h) družbeno omrežje, ki ga uporabljate v službi (ga priskrbi delodajalec) 
i) drugo  
 
10. V kolikšni meri družbena omrežja na delovnem mestu uporabljate za naslednji 
namen? 
Natančno preberite spodnje trditve in glede na ocenjevalno lestvico od 1 do 5, pri čemer 
je 1 nikoli in 5 zelo pogosto, ocenite, v kolikšni meri uporabljate posamezno trditev, 
vezano na vašo uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu.  
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Lestvica: 
1 – nikoli  
2 – redko 
3 – občasno 
4 – pogosto 
5 – zelo pogosto 
1. za sprostitev 
2. za ohranjanje stikov s prijatelji in družino 
3. za iskanje partnerja 
4. za preganjanje dolgčasa 
5. branje novic in tračev 
6. za službene namene 
 
11. Koliko časa v dnevu porabite za brskanje po družbenih omrežjih na delovnem 
mestu?  
a) manj kot pol ure 
b) pol ure 
c) eno uro 
d) manj kot tri ure 
e) več kot tri ure 
 
12. Ko pomislite na svojo uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu, prosim 
označite, ali se strinjate ali ne strinjate s spodnjimi trditvami: 
Natančno preberite spodnje trditve in glede na ocenjevalno lestvico od 1 do 5, pri čemer je 1 
se sploh ne strinjam in 5 se popolnoma strinjam, ocenite, v kolikšni meri se strinjate s 
posamezno trditvijo, vezano na vašo uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu.  
Lestvica: 
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1 – se sploh ne strinjam  
2 – se ne strinjam 
3 – se niti ne strinjam niti se strinjam 
4 – se strinjam 
5 – se popolnoma strinjam 
1. Pomagajo mi, da se med službo ponovno napolnim z energijo. 
2. Pomagajo mi, da se med delom sprostim. 
3. Preko družbenih omrežij se bolje povežem s sodelavci.  
4. Preko njih dobim informacije, ki mi pomagajo pri opravljanju dela in reševanju 
problemov.  
5. Ustvarjam oz. ohranjam stike z ljudmi, ki mi pomagajo pri upravljanju dela.  
6. Se mentalno spočijem od dela.  
7. Ohranjam stik z družino in prijatelji med tem, ko sem v službi.  
8. Preko družbenih omrežij kontaktiram ljudi z vprašanji, povezanimi z mojim delom.  
9. Uporabljam jih, ker mi je v službi dolgčas.  
 
13. Naslednje trditve so vezane na opravljanje vašega dela na delovnem mestu. 
Prosim označite ali se strinjate ali ne strinjate s spodnjimi trditvami: 
Natančno preberite spodnje trditve in glede na ocenjevalno lestvico od 1 do 5, pri čemer je 1 
se sploh ne strinjam in 5 se popolnoma strinjam, ocenite, v kolikšni meri se strinjate s 
posamezno trditvijo, vezano na vaše delo.  
Ocenite vaše opravljeno delo pretekli teden: 
1. Kakovost mojega dela je bila odlična. 
2. Uspešno sem izpolnil svoje naloge. 
3. Bil sem produktiven. 
4. Delo sem načrtoval tako, da je bilo narejeno pravočasno.  
5. Zadovoljen sem z opravljenim delom.  
6. Včasih zaradi distrakcij ne opravim svojega dela pravočasno.  
7. Svoje delo lahko običajno opravim z vloženim minimalnim trudom in časom.  
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8. Pogosto opravim svoje delo bolje, kot je lahko od mene pričakovano. 
9. Bil sem učinkovit. 
10. Nisem opravil vsega, kar sem si zastavil.  
11. Zaradi obvestil na družbenih omrežjih sem se težko koncentriral na delo. 
12. Zaradi družbenih omrežij sem težko opravljal moje delo. 
14. Naslednje trditve so vezane na uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu. 
Prosim označite, ali se strinjate ali ne strinjate s spodnjimi trditvami: 
Natančno preberite spodnje trditve in glede na ocenjevalno lestvico od 1 do 5, pri čemer je 1 
se sploh ne strinjam in 5 se popolnoma strinjam, ocenite, v kolikšni meri se strinjate s 
posamezno trditvijo, vezano na uporabo družbenih omrežij na delovnem mestu.   
1. Uporabil sem družbena omrežja, da sem bolje opravil moje delo. 
2. Z obstoječimi strankami ali partnerji komuniciram prek družbenih omrežij. 
3. Preko družbenih omrežij pridobivam potencialne nove stranke ali partnerje.  
4. Kadar imam težave pri delu, za pomoč kontaktiram ljudi, ki so na družbenih omrežjih. 
5. Uporabil sem tehnične značilnosti družbenih omrežij (kot je izmenjava datotek ali 
funkcije razporejanja nalog) za opravljanje delovnih nalog. 
6. Sodelavci so bili užaljeni zaradi nečesa, kar sem objavil na družbenih omrežjih. 
7. Stranke ali partnerji so objavili informacije o meni na družbenih omrežjih, ki so 
škodile mojemu ugledu na delovnem mestu. 
8. Preko družbenih omrežij sem vzpostavil osebni odnos s stranko ali sodelavcem, ki ga 
ne bi smel. 
9. Ukradel sem informacije ali drugo vsebino iz družbenih omrežij in jo uporabil kot 
svoje delo. 
10. Našel sem vaje in lekcije na družbenih omrežjih, da bi se naučil, kako bolje opraviti 
svoje delo. 
11. Ko sam ne morem rešiti problema pri mojem delu, prosim za pomoč na družbenih 
omrežjih. 
12. Uporabil sem programske funkcije družbenih omrežij za hitrejše ali lažje izvajanje 
delovne naloge. 
 
15. Na splošno bi rekli, da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu večinoma 
pomaga ali večinoma škoduje vaši učinkovitosti  na delovnem mestu? 
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a) Večinoma pomaga. 
b) Večinoma škodi. 
c) Oboje. 
d) Ne vem. 
 
16. Naslednje trditve so vezane na dostop do družbenih omrežij na delovnem mestu. 
Prosim označite, ali se strinjate ali ne strinjate s spodnjimi trditvami: 
Natančno preberite spodnje trditve in glede na ocenjevalno lestvico od 1 do 5, pri čemer je 1 
se sploh ne strinjam in 5 se popolnoma strinjam, ocenite, v kolikšni meri se strinjate s 
posamezno trditvijo, vezano na dostop do družbenih omrežij na delovnem mestu.  
Če ne bi mogel dostopati do družbenih omrežji na delovnem mestu, bi:  
1. bil bolj produktiven. 
2. bil jezen. 
3. bil žalosten. 
4. bil manj produktiven. 
5. iskati bi začel drugo službo. 
6. bil manj motiviran za delo. 
7. bil manj pod stresom. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
75 
 
PRILOGA B: Analiza v  programu SPSS 
 
Spol: 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Ženski 104 69,8 69,8 69,8 
Moški 45 30,2 30,2 100,0 
Total 149 100,0 100,0  
 
 
V katero starostno skupino spadate? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid do 22 let 9 6,0 6,0 6,0 
23–36 let 112 75,2 75,2 81,2 
37–50 let 15 10,1 10,1 91,3 
51 let ali več  13 8,7 8,7 100,0 
Total 149 100,0 100,0  
 
 
V kateri panogi ste zaposleni? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid bančništvo 4 2,7 2,7 2,7 
zavarovalništvo 6 4,0 4,1 6,8 
elektro industrija 1 ,7 ,7 7,5 
farmacija 3 2,0 2,1 9,6 
gradbeništvo 2 1,3 1,4 11,0 
javni sektor 31 20,8 21,2 32,2 
kovinska industrija 2 1,3 1,4 33,6 
prehrambna industrija 3 2,0 2,1 35,6 
avtomobilska industrija 7 4,7 4,8 40,4 
storitveni sektor 19 12,8 13,0 53,4 
proizvodnja 1 ,7 ,7 54,1 
telekomunikacije 1 ,7 ,7 54,8 
IT sektor 7 4,7 4,8 59,6 
turizem in gostinstvo 13 8,7 8,9 68,5 
marketing 26 17,4 17,8 86,3 
drugo: 20 13,4 13,7 100,0 
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Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
 
 
Položaj v podjetju: 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid imam nadrejenega 109 73,2 74,7 74,7 
sem nadrejeni 2 1,3 1,4 76,0 
sem nadrejeni in imam 
nadrejenega 
35 23,5 24,0 100,0 
Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
 
 
Koliko ur na dan delate? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid do 4 ure 8 5,4 5,5 5,5 
4–8 ur 103 69,1 70,5 76,0 
9–10 ur 31 20,8 21,2 97,3 
več kot 10 ur 4 2,7 2,7 100,0 
Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
 
 
Koliko ur bi ocenili, da delate produktivno na dan? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid do 4 ure 15 10,1 10,3 10,3 
4–6 ur 106 71,1 72,6 82,9 
7–9 ur 25 16,8 17,1 100,0 
Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
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Koliko časa dnevno preživite na družbenih omrežij na delovnem mestu? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Manj kot 1 uro na dan 26 17,4 17,8 17,8 
Od 1 ure do 2 uri na dan 24 16,1 16,4 34,2 
Od 2 uri do 3 ure na dan 81 54,4 55,5 89,7 
3 ure ali več na dan 15 10,1 10,3 100,0 
Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
 
 
 
Na splošno bi rekli, da uporaba družbenih omrežij na delovnem mestu večinoma pomaga 
ali večinoma škoduje vaši učinkovitosti na delovnem mestu? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid večinoma pomaga 65 43,6 44,5 44,5 
večinoma škodi 15 10,1 10,3 54,8 
oboje 51 34,2 34,9 89,7 
ne vem 15 10,1 10,3 100,0 
Total 146 98,0 100,0  
Missing Preskok (if) 3 2,0   
Total 149 100,0   
 
 
